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  ﺷﻜﺮ وﺗﻘﺪﻳﺮ
اﻟﻠɺﻢ ﻟﻚ اݍݰﻤﺪ ﺣﻤﺪا ﻛﺜ؈فا ﻃﻴﺒﺎ ﻣﺒﺎرɠﺎ ﻓﻴﮫ، ﻣﻞء اﻟﺴﻤﻮات وﻣﻞء כرض، وﻣﻞء ﻣﺎ ﺷȁﺖ ﻣﻦ ءۜܣء Ȋﻌﺪ،      
  .أﺣﻤﺪك رȌﻲ وأﺷﻜﺮك ﻋڴʄ أن ʇﺴﺮت ڲʏ إﺗﻤﺎم ɸﺬا اﻟﺒﺤﺚ
 
 -Ȋﻌﺪ ﷲ Ȗﻌﺎڲʄ -اﻟﻔﻀﻞ اﻟۘܣ ﻟɺﺎ ﻣﻔﻴﺪة ﻳﺤﻴﺎوي، כﺳﺘﺎذ اﻟﺪﻛﺘﻮر:כﺳﺘﺎذة اﳌﺸﺮﻓﺔ إڲʄ ﺛﻢ أﺗﻮﺟﮫ ﺑﺎﻟﺸﻜﺮ       
ﻣۚܣ اﻟﺸﻜﺮ ɠﻠﮫ واﻟﺘﻘﺪﻳﺮ  ﺎﺬ ɠﺎن اﳌﻮﺿﻮع ﻋﻨﻮاﻧﺎ وﻓﻜﺮة إڲʄ أن ﺻﺎر رﺳﺎﻟﺔ وȋﺤﺜﺎ. ﻓﻠɺﻨﻋڴʄ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺒﺎﺣﺚ ﻣ
  .واﻟﻌﺮﻓﺎن
 
وࢭʏ ﺟﺎﻣﻌﺎت أﺧﺮى  –ﺳﻄﻴﻒ –ࢭʏ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻓﺮﺣﺎت ﻋﺒﺎس  ﺎﺗﺬةزﻣﻼǿﻲ כﺳوأﺗﻮﺟﮫ ﺑﺎﻟﺸﻜﺮ اݍݨﺰʈﻞ إڲʄ      
 . ﺎɸﻤﻮا ࢭʏ اﺗﻤﺎم ɸﺬا اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﻜﻴﻤɺﻢ טﺳﺘȎﻴﺎن. اﻟﺬﻳﻦ ﺳو  )ﺟﺎﻣﻌﺔ أم اﻟﺒﻮاࢮʏ، ﺗȎﺴﺔ، ﻣﻴﻠﺔ (
  
ﺷﻜﺮا ﻟﻠﻤﺴﺆوﻟ؈ن ﻋڴʄ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ﻣﺪرﺳﺔ ﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن ࢭʏ اݍݨﺰاﺋﺮ اﻟﻌﺎﺻﻤﺔ وﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﻘۚܣ       
 نوלدارʈ؈ ﻟﻮﺻﻮل إڲʄ اﻟﻌﻤﺎلﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﻠﺒﺎﺣﺚ اﻟﻄﺮʈﻖ ɸﺬا اﻟﺒﺤﺚ، واﻟﺬﻳﻦ ذﻟﻠﻮا  مﺗﻤﺎﻹﺑﺎﻟﺒﻠﻴﺪة ﻋڴʄ Ȗﻌﺎٰو ڈﻢ 
  . ﻋڴʄ اﺳﺘﻤﺎرة טﺳﺘȎﻴﺎن ﻟﻺﺟﺎﺑﺔوɸﺆﻻء כﺧﺮʈﻦ ɸﻢ ﻣﺸɢﻮرون ﻛﺬﻟﻚ  ﻟȘﺴﻠﻴﻤɺﻢ טﺳﺘȎﻴﺎن،
 
  ﺧﻮة اﻟﻘﺎﺋﻤ؈ن ﻋڴʄ اﳌﻜﺘﺒﺎت اﻟۘܣ ﺗﺰودت ﻣٔڈﺎ ﻣﺎدة ɸﺬا اﻟﺒﺤﺚ. ﻛﻤﺎ أﺷﻜﺮ ﺟﻤﻴﻊ ל     
  
وأﺗﻘﺪم Ȋﺸﻜﺮي اݍݨﺰʈﻞ إڲʄ أﺳﺎﺗﺬȖﻲ اﳌﻮﻗﺮʈﻦ ࢭʏ ݍݨﻨﺔ اﳌﻨﺎﻗﺸﺔ رﺋﺎﺳﺔ وأﻋﻀﺎء ﻟﺘﻔﻀﻠɺﻢ ﻋڴʏ ﺑﻘﺒﻮل ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ      
وלﺑﺎﻧﺔ ﻋﻦ ﻣﻮاﻃﻦ اﻟﻘﺼﻮر ﻓٕڈﺎ، ﺳﺎﺋﻼ  ﺎﻧﺘﻮءاٮڈɸﺬﻩ اﻟﺮﺳﺎﻟﺔ، ﻓɺﻢ أɸﻞ ﻟﺴﺪ ﺧﻠﻠɺﺎ وﺗﻘﻮʈﻢ ﻣﻌﻮﺟɺﺎ وٮڈﺬﻳﺐ 
  .ﷲ اﻟﻜﺮʈﻢ أن ﻳȞﻴّڈﻢ ﻋۚܣ ﺧ؈فا
  
ܣ ﻋڴʄ إﻧﺠﺎز ɸﺬا اﻟﺒﺤﺚ، ﻓﻠɺﻢ ࢭʏ اﻟﻨﻔﺲ ﻣ؇قﻟﺔ وإن ﻟﻢ ʇﺴﻌﻒ اﳌﻘﺎم ﻟﺬﻛﺮɸﻢ، وأﺷﻜﺮ ɠﻞ ﻣﻦ ﺳﺎﻋﺪɲﻲ وأﻋﺎﻧۚ    





  اﻟﺑﺎﺣث                                                                                                                          
  دﻋﺎس ﻋﺎدل                                                                                                                   
 לɸﺪاء
  :أɸﺪي ɸﺬا اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺘﻮاﺿﻊ إڲʄ
  ...واﻟﺪﻋﻮات إڲʄ أﻣﻲ اﻟﻐﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ رȋﺘۚܣ وأﻧﺎرت درȌﻲ وأﻋﺎﻧﺘۚܣ ﺑﺎﻟﺼﻠﻮات 
  ...إڲʄ ﻣﻦ ﻋﻤﻞ ﺑﻜﺪ ࢭʏ ﺳȎﻴڴʏ وﻋﻠﻤۚܣ ﻣﻌۚܢ اﻟﻜﻔﺎح وأوﺻﻠۚܣ إڲʄ ﻣﺎ أﻧﺎ ﻋﻠﻴﮫ أȌﻲ اﻟﻜﺮʈﻢ 
  ...زوﺟۘܣ اݍݰﺒʋﺒﺔإڲʄ ﻣﻦ ﺳﺎﻧﺪﺗۚܣ ﺑɢﻞ إﺧﻼص 
  ...ﻣﺎɸﺮ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن إڲʄ ﻗﺮة ﻋﻴۚܣ ࢭʏ ɸﺬﻩ اݍݰﻴﺎة اﺑۚܣ 
  ...إڲʄ اﺧﻮȖﻲ وزوﺟﺎٮڈﻢ واوﻻدɸﻢ
  ...إڲʄ أﺧۘܣ اﻟﻮﺣﻴﺪة وزوﺟɺﺎ وأوﻻدɸﻢ
  ...إڲʄ أڎʏ اﻟﺼﻐ؈ف اﻟﺬي أﺗﻤۚܢ ﻟﮫ زوﺟﺔ ﺻﺎݍݰﺔ
  ...إڲʄ ɠﻞ أﻋﻤﺎﻣﻲ وﻋﻤﺎȖﻲ وأوﻻدɸﻢ
  ...ﻻȖﻲ وأﺧﻮاڲʏ وأوﻻدɸﻢﺎإڲʄ ɠﻞ ﺧ
  أﻃﺎل ﷲ ࢭʏ ﻋﻤﺮɸﺎ... اﻟﻐﺎﻟﻴﺔ إڲʄ ﺟﺪȖﻲ 
إڲʄ ɠﻞ أﺻﺪﻗﺎǿﻲ : ﺗﻮﻓﻴﻖ، ﺳﻤ؈ف، ﺻﺎݍݳ، ﺳﻔﻴﺎن، أﻣ؈ن، ﻓﺮﺣﺎت، ﻋﺒﺪ اﻟﻜﺮʈﻢ، ﻓﺮʈﺪ ﺧﻤﻴڴʏ، ﻓﺮʈﺪ 
  ...راɸﻢ
  ...إڲʄ ɠﻞ اﻟﺬﻳﻦ أﻋﺮﻓɺﻢ وﻟﻢ أﺗﺬﻛﺮɸﻢ
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 ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ اﻟﻌﺮȋﻴﺔ  - 









ﺪف ɸﺬا اﻟﺒﺤﺚ إڲʄ إﺑﺮاز ﻣﺴﺎɸﻤﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل أȊﻌﺎدﻩ واﳌﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ: اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ɸ
اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل إڲʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ، اﻟﺘﻮاﺻﻞ واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ 
ﻘﻨﻴﺔ، ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺑ؈ن أﻃﺮاف اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘ
، وﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ذﻟﻚ اﻟɺﺪف ﺗﻢ טﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ اﳌﻨﺞ اﻟﻮﺻﻔﻲ ﻧﻤﻂ  -ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز –ࢭʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز 
وﺟﻮد اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻓﻴﻤﺎ ﺑ؈ن اﳌﺘﻐ؈فات  ﻋﻦدراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﳌﺘﺒﺎدﻟﺔ وȋﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ اﻟﺪراﺳﺔ טرﺗﺒﺎﻃﻴﺔ واﻟﺬي ﻳﺒﺤﺚ 
ﺳﺘﺨﺪم ﻟﺬﻟﻚ أداﺗ؈ن ﻟﻠﺒﺤﺚ وɸﻤﺎ اﳌﻘﺎﺑﻠﺔ وטﺳﺘȎﻴﺎن، وﺗﻢ اﻟ؅فﻛ؈ق ﻋڴʄ ɸﺬﻩ وכﺛﺎر اﳌﻤﻜﻦ ﺣﺪﺛﻮɸﺎ، وﻗﺪ ا
ﻣﻔﺮدة ﻣﻦ ﻣﺠﺘﻤﻊ  38כﺧ؈فة ݍݨﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻋﻦ ﻣﺘﻐ؈فات اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻮزʉﻌɺﺎ ﻋڴʄ ﻋﻴﻨﺔ ﺑݲݨﻢ 
 اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن وטدارʈ؈ن ﻟﺸﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز، وȌﻌﺪ اﺳ؅فﺟﺎع ﺗﻠﻚ טﺳﺘȎﻴﺎﻧﺎت ﺗﻢ ﻣﻌﺎݍݨْڈﺎ ﺑ؄فﻧﺎﻣﺞ اݍݰﺰم טﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
ﻣﺴﺘﻌﻤﻠ؈ن ࢭʏ ذﻟﻚ ﻣﻘﺎﻳʋﺲ טﺣﺼﺎء اﻟﻮﺻﻔﻲ )ﻣﺘﻮﺳﻄﺎت  (،42v.SSPS) 42اﻟɴܦݵﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم טﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
، ﻧﻤﻮذج ﺑ؈فﺳﻦﺣﺴﺎﺑﻴﺔ اﻧﺤﺮاﻓﺎت ﻣﻌﻴﺎرʈﺔ ﺗﻜﺮارات...( وﻣﻘﺎﻳʋﺲ טﺣﺼﺎء טﺳﺘﺪﻻڲʏ )ﻣﻌﺎﻣﻞ טرﺗﺒﺎط 
  טﻧﺤﺪار اﳌﺘﻌﺪد اﻟﺘﺪرʈڋʏ(.טﻧﺤﺪار اﻟȎﺴﻴﻂ، ﻧﻤﻮذج 
 
َ
ﻟﻠﻨﻤﺎذج  AVONAﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  واﺧﺘﺒﺎراتاﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻌﺎﻣﻼت טرﺗﺒﺎط  اﺧﺘﺒﺎراتﻋﻄﺖ أ
ﻌﺪ ﻣﻦ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺪل ﻋڴʄ وﺟﻮد ﻋﻼﻗﺔ وأﺛﺮ ﻣﻌﻨﻮʈ؈ن ﻟﺘﻠﻚ כȊﻌﺎد 
ُ
ࢭʏ اﻟȎﺴﻴﻄﺔ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑɢﻞ Ȋ
ﻟﻜ؅فوɲﻲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﻟﻠﻨﻤﻮذج ﻛɢﻞ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻔﺎدɸﺎ أن اﻟﺘﺪرʈﺐ ט ، وأﻋﻄﻰ إﺧﺘﺒﺎر ﺗﺤﻠﻴﻞأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺗﺤﺴ؈ن 
اﻟ؅فﻛ؈ق ﻋڴʄ ﺛﻼﺛﺔ أȊﻌﺎد ﻣﻦ أﺻﻞ ﺳﺘﺔ وۂʏ: ﺳɺﻮﻟﺔ  اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن، ﻣﻊ  ءﺴﺎɸﻢ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداʇȊﻌﺎدﻩ ﻣﺠﺘﻤﻌﺔ ﺑﺄ
טﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل إڲʄ ﻣﺤﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ وﺗﻨﻮﻋﮫ، اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ 
ﻮﺟﺪ اﺧﺘﻼﻓﺎت ࢭʏ اﺗﺠﺎɸﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺗ أﻧﮫ ﻻاﻟﻔﺮوق ﻓﻘﺪ ﺑﻴɴﺖ ﻋڴʄ  اﺧﺘﺒﺎرﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، وأﻣﺎ ﻧﺘﺎﺋﺞ 
 
ُ
ﻌﺰى ﻟﻠﻤﺘﻐ؈فات: اݍݨɴﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺆɸﻞ اﻟﻌﻠ׿ܣ، اﳌﺴﺘﻮى ﻧﺤﻮ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن Ȗ
  اﳌ۶ܣ، اݍݵ؄فة.
ﺳﺘﺨﺪام اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ، اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، ﺳɺﻮﻟﺔ ا اﻟɢﻠﻤﺎت اﳌﻔﺘﺎﺣﻴﺔ:





Abstract :  
 
The aim of this research is to highlight the contribution of e-training through its 
dimensions: self-efficacy training, motivation for training, ease of use and access to 
training content, communication and interaction between training parties, encouraging 
organizational climate and technical requirements in improving the performance of 
employees of the National Electricity and Gas Company – Sonelgaz-. To achieve this goal, 
the research relied on the descriptive approach, Study Pattern Interrelationships In 
particular the correlation study which he searches on the existence of relationships and 
possible effects between variables, and has been used for this research two tools are 
interview and questionnaire, the latter were focused on collecting data on the variables 
of research by distributing them to a sample of 83 individuals from the population of 
employees of Sonlegaz. After retrieving these questionnaires, the questionnaire was 
Treatment by the Statistical Package for Social Sciences Version 24 (SPSS.v24), using 
descriptive statistics (Mean averages of standard deviations of frequencies ...) and 
measures of indicative statistics (Pearson correlation coefficient, simple regression 
model, progressive regression model Stepwise). 
The relationship tests through correlation coefficients and ANOVA tests for simple 
models related to each dimension of training gave results indicating a significant relationship and 
impact of these dimensions in improving employee performance, The analysis of variance of the 
model as a whole gave the results that e-training in its dimensions combined contributes to 
improving the performance of the employee, focusing on three dimensions out of six: ease of 
use, access to training content and diversity, encouraging organizational climate for training, 
technical requirements for e- training. The results of the differences test showed that there are 
no differences in the attitudes of the employees towards the dimensions of the e-training and 
the performance of the employees due to the variables: gender, age, scientific level, professional 
level, experience. 
key words: E-training, Self-efficacy, Motivation to training, Easy to use training content, 
Encouraging organizational climate for training, Technical requirements for training, 
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 أ 
  ﺔـﺪﻣـــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــﻣﻘ
  ﺗﻮﻃﺌﺔ .1
اﻟﺸﺪﻳﺪة ﺳﻮاء ﻋ%
  ﻟﺸﺮ-ﺎت إ*
 ا)(ﺎﻓﻈﺔ ﻋ%
 ﻣ#ﺎﻧ! ﺎ وﻌﺰﺰﺎ  أﺳﻮاق ﺗﻤﺘﺎز ﺑﺎﳌﻨﺎﻓﺴﺔﺴ
 ا
ﻮى اﻟﺪو* ﺿﻤﻦ ﻣﺤﻴﻂ ﺳﺮGﻊ اﻟﺘﻐDC واﻟﺘﻘﻠﺐ، وﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ذﻟﻚ اﻟ9ﺪف ﻧﺠﺪ أن اﳌﺴﺘﻮى ا)(% أو ﻋ%
 اﳌﺴﺘ
 اﻋﻦ ﺳﺒﻞ ﺗﺤﺴDن أداء ﻣﻮاردﺎ اﻟSﺸﺮﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻄﻠﺐ اﻟﻮﺻﻮل إ*
 ﺬ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮارﺗﻠﻚ اﻟﺸﺮ-ﺎت ﺗﺒﺤﺚ 
 ﻣﺠﺎل  واﻟﺮﺎدة ﻟﻠﺘﻤD[ ا)(ﻘﻘﺔ ﻣﻦ أﻢ اﳌﻮارد ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩWﺧDC إﻋﻄﺎء Wﻤﻴﺔ اﻟﻘﺼﻮى ﻟﺬﻟﻚ اﳌﻮرد 
Sﻴﻞ ﻞ ﻃﺎﻗﺎc ﺎ  ﺳﺎﻣاﳌﻮرد ﺗﺤﺎول اﻟﺸﺮ-ﺎت bﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﮫ ﺑ_^]DCﺎ ﻟ#ذﻟﻚ وﻋ%
 أﺳﺎس أﻤﻴﺔ ، Wﻋﻤﺎل
أﺣﺪث bﺳnCاﺗﻴﺠﻴﺎت اﻟml أﺛﺒ_ﺖ ﻧﺠﺎﻋ! ﺎ  إدارﺗﮫ ﻣﻦ ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻨﻮاh،  ﻟﺬﻟﻚ gﺗ_ﺒfﺣﻴﺚ ﺗﺤﺴDن أداﺋﮫ، 
اﻟSﺸﺮي واﻟﺬي ﻳﺤﺘﺎج إ*
 ﻋﻤﻠﻴﺎت  ﺎﻧﺐ اﻟﺘﻨﻤﻮي ﻟﻠﻤﻮرد ﺘﻢ ﺑﺎrqpﻣﺎ ﺗﻠﻚ bﺳnCاﺗﻴﺠﻴﺎت  ﻣﻦ ﺿﻤﻦو 
  اﻟﻌﻤﻞ. ﻮ ﺟﺪﻳﺪ  اﻟﺘﺤﺪﻳﺚ  ﻣ9ﺎراﺗﮫ وﻣﻌﺎرﻓﮫ ﻣﻦ ﻓnCة إ*
 أﺧﺮى ﻟﻴﻮاﻛﺐ -ﻞ ﻣﺎ
ﻌﺎرف اﳌ9ﺎرات و اﳌاﻟﺘﺪرﺐ -ﺄﺣﺪ أدوات اﺳnCاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮرد اﻟSﺸﺮي wﻌﺘvC ﻣ9ﻢ ﺟﺪا ﻟﺘﻄﻮﺮ 
اﳌﻨﻮﻃﺔ  ﻋﻤﺎلW ]ﺘﻠﻒ ﻓﺌﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠDن  اﻟﺸﺮ-ﺎت، ﻓﺄﻤﻴﺘﮫ ﺗﻤﺲ اﻟﻔﺌﺔ اﳌﻮﻇﻔﺔ ﺣﺪﻳﺜﺎ ﺣmg ﻳﺘﺤﻜﻤﻮا  )
ﻣﻊ أي أﺳﻠﻮب ﺟﺪﻳﺪ  اﻟﻌﻤﻞ، وﺗﺘﻢ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﺪرﺐ ﻋﻦ ﻃﺮﻖ  ﻳﺘﻤﺎﺷﻮﺣmg  ﻢ وﺗﻤﺲ ﻓﺌﺔ اﻟﻘﺪاﻣﻰ 
ﺑﺮﻣﺠﺔ دورات ﺗﺪرSﻴﺔ  ﻓnCات ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﺗﻘﺪم  ﻣﺮاﻛﺰ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﻳﺮﺳﻞ إﻟ ﺎ ﻋﺎﻣﻠDن اﻟﺸﺮ-ﺎت ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة 
ﻣﻌﺘvCة  ﺗﺨﺼﻴﺺ ﻣﺒﺎﻟﻎ ﻣﺎﻟﻴﺔﻟﻠﺸﺮ-ﺎت ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟvCاﻣﺞ اﻟﺘﺪرSﻴﺔ ﺘﻄﻠﺐ ، و ﻣﻦ ﻣﻀﻤﻮن ﺗﻠﻚ اﻟﺪورات
ﺑﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ  أﻋﺒﺎء ﺣﻘﻮق اﻟﺘﺪرﺐ اﳌﻘﺪﻣﺔ ﻟﻠﻤﺮاﻛﺰ  اﳌ#ﻠﻔﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرﺐ وﻧﺠﺪ أﻳﻀﺎ ﺜﻠﺔ ﻟﺘﻐﻄﻴﺔ أﻋﺒﺎ ﺎ واﳌﺘﻤ
   أﻋﺒﺎء اﻟﺴﻔﺮ واﳌﺒﺖ وbﻃﻌﺎم اﳌﺪﻓﻮﻋﺔ  ﺣﻖ اﳌﺸﺎرﻛDن  ﺗﻠﻚ اﻟﺪورات.
ﺛﻘﻴﻼ ﻋ%
 اﻟﺸﺮ-ﺎت  وﻗﺘﻨﺎ اr(ﺎ*، وذﻟﻚ ﻧ_ﻴﺠﺔ  ﺣﻤﻼﻟﻘﺪ أﺻﺒﺤﺖ Wﻋﺒﺎء اﳌﺬ-ﻮرة ﺳﺎﺑﻘﺎ ﺸ#ﻞ 
اﻟﻴﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓ ﺎ اﻟﺮاﺟﻊ إ*
 ﺗﻮﺳﻊ أﺸﻄ! ﺎ واﻟml ﻟﻢ ﻌﺪ ﺗﻤﺎرس ﻋ%
 اﳌﺴﺘﻮى ا)(% ﻓﻘﻂ ﺑﻞ ﻟﺰﺎدة ﻌﺪاد 
أن ﺗﻔﺘﺢ ا)qﺎل ﻟﻠﺘﻔﻜDC  ﻌﺪﺗﮫ إ*
 اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺪو*، وﺬﻩ اﻟﻮﺿﻌﻴﺔ اﻟml ﻌﺸ9ﺎ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﻣﻦ ﺷﺄ ﺎ 
 ﺎ ﻋﻦ ﻣﻨﺎﺻ ﻢ  وﺗﻮﻓﺮ ﻟ9ﺎ ﻣﺰاﻳﺎ ﻋﺪم ﻏﻴﺎب ﻋﺎﻣﻠاﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺑﺪاﺋﻞ أﺧﺮى ﺗﺨﻔﻒ ﻋ ﺎ ﺣﻤﻞ ﺗﻠﻚ Wﻋﺒﺎء 
  .ﻓnCة اﻌﻘﺎد اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرSﻴﺔ
 و َ
َ
 ﺗﺪرﺐ ﻣﻮاردﺎ  ﻟﻠﺸﺮ-ﺎتوﺟﻴﺪا ﻳﺪا ﺪﺮ ﺗﻄﻮر ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وbﺗﺼﺎل ﺑﺪﻳﻼ ﺟﻓ
اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﻟﺬي wﻌﺘﻤﺪ ﻋ%
 ﺗﻮاﺟﺪ اﳌﺘﺪرDن واﳌﺪرDن  ﻣ#ﺎن وزﻣﺎن واﺣﺪ اﻟSﺸﺮﺔ، ﻓﺎﻧﺘﻘﻠﺖ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرﺐ 
اﻟml ﻋ%
 اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ bﻟﻜnCوﻧﻴﺔ اﻟﺬي wﻌﺘﻤﺪ و  ،"ﺪرﺐ ﻟﻜوﻲﻟﺘاـ"ﺑwﺴg ﻣﻦ اﻟﺘﺪرﺐ  ﺟﺪﻳﺪﻧﻤﻂ  إ*

ﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرSﻴﺔ  ﻣ#ﺎن واﺣﺪ أي أﻧﮫ ﻻ wﺸnCط ارﺳﺎل اﻟﻌﺎﻣﻠDن إ*
 ﻣﺮاﻛﺰ ﻐfl ﻋﻦ ﺗﻮاﺟﺪ أﻃﺮاف اﻟ
   ﺔـــــــــــــــــﺪﻣــــــــــــــــــــــﻣﻘ
 
 ب 
اﻟﺘﺪرﺐ ﺑﻞ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻓﻘﻂ ﺗﻮﻓﺮ أﺟ9ﺰة إﻟﻜnCوﻧﻴﺔ -ﺎﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ وﺷﺒ#ﺎت bﺗﺼﺎل ﻟﻠﺮﻂ ﺑﺎﻟ9ﻴﺌﺔ اﳌﺪرﺔ ﻣﻦ 
  .ﻣ#ﺎن ﻳﺮﺪ و أي وﻗﺖ wﺴﺘﻄﻴﻊي أ
 اﻟﺸﺮ-ﺎت ﺖ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت  ﺷﺄن اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ أن_أﺛﺒذﻛﺮﻩ، إﺿﺎﻓﺔ إ*
 ﻣﺎ ﺳﺒﻖ   
ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﺰاﻳﺎ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﮫ، ﺣﻴﺚ ﺣﻘﻘﺖ  اﺳﺘﻄﺎﻋﺖ ﻟ9ﺬا اﻟﻨﻤﻂ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرﺐ اﻟﻜvCى اﳌﺘﺒﻴﺔ
ن و ن ﻢ ﺧﺮ ﻮ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺴﺎﺑﻖ، ﻋﻼوة ﻋ%
 ذﻟﻚ ﺣﻘﻖ اﻟﻌﺎﻣﻠ ﻓﺮات  أﻋﺒﺎء اﻟﺘﺪرﺐ وزﺎدة  bﻧﺘﺎﺟﻴﺔو ُ
ﺑﺤﺎﻻت اﻟﺸﻌﻮر اrqﻴﺪ واﳌﺮﺢ ﻣﻦ ﺟﺮاء اﳌﺸﺎرﻛﺔ  ﺗﻠﻚ اﻟvCاﻣﺞ ﺘﻌﻠﻖ ﻣ ﺎ ﻣﺎ ﻳﻣﺰاﻳﺎ ﻣﻦ ﺟﻮاﻧﺐ ﻋﺪة 
اﻟﺘﺪرSﻴﺔ اﳌﺘﻤD[ة ﺑﺎﻟn[اﻣﻨﻴﺔ وﻏDC اﻟn[اﻣﻨﻴﺔ  ﺗﻨﻔﻴﺬﺎ، وأﺧﺮى ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎrqﺎﻧﺐ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻣﻦ ﺗﺤﺴﻦ  Wداء 
ﻜﻦ ﻳﻤ ، ﺣﻴﺚاﳌﺘﺎح ﻋﻦ ﻃﺮﻖ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ bﻟﻜnCوﻧﻴﺔﺑﻤ9ﺎم اﻟﻌﻤﻞ و اﻟﻨﺎﺟﻢ ﻋﻦ أن ا)(ﺘﻮى اﻟﺘﺪرl اﳌﺮﺗﺒﻂ 
r(ﻈﻴﺎ ﺗﺬﻛﺮﻩ أو اﻟﺮﺟﻮع إﻟﻴﮫ  أي وﻗﺖ وﻣﻦ أي -ﺎن، وﺎﻟﺘﺎ* ﺳﺎﻤﺖ ﺗﻠﻚ اﳌD[ة  ﺗﺤﺴDن ﺗﻨﻔﻴﺬ اﳌ9ﺎم 
ﺻﻌﻮﺔ اﻟﺘﺬﻛﺮ أو اﻟﺮﺟﻮع ن ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﻮ ﺸ#ﻞ ﻛﺒDC ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﻟﺬي -ﺎن wﻌﺎﻲ ﻣﻨﮫ اﻟﻌﺎﻣﻠ
  ﻤﺪة ﻋ%
 ﺗﻠﻚ اﻟﺪورات.اﳌﻌﺘإ*
 ﻣﺤﺘﻮى اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرSﻴﺔ ﻣﺎ أﺛﺮ ذﻟﻚ ﻋ%
 أداء ﻣ9ﺎﻣ9ﻢ 
ﺣﺜﺜﺔ ﻟﻠﺘﺤﻮل  اc ﺎ ﻣﻦ اﻟﺸﺮ-ﺎت اﻟﺪوﻟﻴﺔ ﺗﺒﺬل  Wﺧﺮى ﺟ9ﻮداﻟﺸﺮ-ﺎت اrqﺰاﺋﺮﺔ اﻟﻜvCى ﻛﻤﺜﻴﻼ
ﻣﻦ اﻟﻨﻤﻂ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﻟﻠﺘﺪرﺐ إ*
 اﻟﻨﻤﻂ ¡ﻟﻜnCوﻲ ﻟﻠﺘﺪرﺐ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ إدراﻛ9ﺎ ﻷﻤﻴﺘﮫ  وﻗﺘﻨﺎ اr(ﺎ*، 
، ﻏDC أن bﺣnCاز  ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺬا اﻟﻨﻤﻂ ﺎﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲc ﺘﻢ ﺑﺿﻤﻦ ﻴ#ﻠ9ﺎ اﻟﺘﻨﻈﻴl  ارةوذﻟﻚ ﺑﺈﺸﺎء إد
ﻣﺎ ﻟﻢ ﻳﺘﻢ اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ أﺛﺮﻩ bﻳﺠﺎ£ﻲ ﻋ%
 أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن وذﻟﻚ أﻧﮫ ﻳﺘﻢ  وﺬا ،ﻧﻮﻋﺎ ﻣﺎﻗﺎﺋﻤﺎ ﻳﺒﻘﻰ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرﺐ 
إﺷﺮاك ﻋﺪد ﻗﻠﻴﻞ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠDن  ﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرSﻴﺔ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻟﻠﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت اr(ﺪﻳﺜﺔ 
  ت وbﺗﺼﺎل وﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ bﻟﻜnCوﻧﻴﺔ ا)]ﺘﻠﻔﺔ.ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎ
  إﺷﺎﻟﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚ .2
ﻣﻦ اﻟﺘﻘﺪﻳﻢ اﻟﺴﺎﺑﻖ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺼﻮر إﺷ#ﺎﻟﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ ﺟﺎﻧﺒDن، أﺣﺪﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺘﺪرﺐ  اﻧﻄﻼﻗﺎ  
 اﻟﺸﺮﻛﺔ اﳌﻌﻨﻴﺔ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ )ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز(، واﻟﺜﺎﻲ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﻘﻴﺎس وﻣﺪى ﺗﻮﻓﺮﻩ )أﻌﺎدﻩ( ﻜnCوﻲ bﻟ
Dن ﺳﺆاﻟ، وﻋ%
 ﺬا Wﺳﺎس ﻳﻤﻜﻦ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﻟﺘﺪرﺐﻣﻦ ا ﺬا اﻟﻨﻤﻂ  ﻩاﻟﻌﺎﻣﻠDن واﳌﻤﻜﻦ ﺗﺄﺛﺮ  ﻣﺴﺘﻮﺎت أداء
  :ﻓﻴﻤﺎ ﻳ% رﺋﺴDن  اﻟﺒﺤﺚ
  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-ن ﺗﺤﺴDن  ﻣﻦ ﺧﻼل أﻌﺎدﻩ اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻜوﻲﻞ wﺴﺎﻢ  اﻟﺴﺆال اﻟﺮﺋ'&%$ #ول:-
  ؟- ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز -ﻟﻠﻜ9ﺮﺎء واﻟﻐﺎز اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ 
  
  
   ﺔـــــــــــــــــﺪﻣــــــــــــــــــــــﻣﻘ
 
 ج 
  :-ﺎﻵﻲواﳌﺼﺎﻏﺔ ﻳﻨﺪرج ﺿﻤﻦ اﻟﺴﺆال اﻟﺮﺋ¬«l اﻟﺴﺎﺑﻖ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ Wﺳﺌﻠﺔ اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ 
  ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز؟ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-نﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  ﺗﺤﺴDن  اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻞ wﺴﺎﻢ ُﻌﺪ -
  ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز؟ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-نﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  ﺗﺤﺴDن  ا98ﺎﻓﺰﻞ wﺴﺎﻢ ُﻌﺪ  -
  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-ن ﺗﺤﺴDن ﺳDﻮﻟﺔ ﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل إ?> ا=8ﺘﻮى اﻟﺘﺪر:$ ﻞ wﺴﺎﻢ ُﻌﺪ  -
 ؟ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز
  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-نbﻟﻜnCوﻲ  ﺗﺤﺴDن اﻟﺘﺪرﺐ  اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑ-ن أﻃﺮاف ﻞ wﺴﺎﻢ ُﻌﺪ -
 ؟ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز
 ﺷﺮﻛﺔ  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-نﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  ﺗﺤﺴDن اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴM$ اﳌKJﻊ ﻞ wﺴﺎﻢ ُﻌﺪ  -
 ؟ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز
  ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز؟ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-نﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  ﺗﺤﺴDن  اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔﻞ wﺴﺎﻢ ُﻌﺪ  -
أﻌﺎد اﻟﺘﺪرﺐ ¡ﻟﻜnCوﻲ ﻞ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮوق  اﺗﺠﺎﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠDن ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ ﻧﺤﻮ اﻟﺴﺆال اﻟﺮﺋ'&%$ اﻟﺜﺎﻲ: -
ﻌﺰى 
ُ
   ﳌﺘﻐDCات: اrqﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺆﻞ اﻟﻌﻠl، اﳌﺴﺘﻮى اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ، اr]vCة؟ وأدا ﻢ 
  . ﻓﺮﺿﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚ3
ﻋ%
 Wﺳﺌﻠﺔ اﳌﻄﺮوﺣﺔ  ¡ﺷ#ﺎﻟﻴﺔ، واﻟﺬي ﻳﺤﺘﻤﻞ اﻟ°(ﺔ ﻛﻤﺎ ﻳﺤﺘﻤﻞ  ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻣﺒﺪ®ﻲﻛﺘﺨﻤDن و           
  اr]ﻄﺄ  ﻇﻞ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ bﺧﺘﺒﺎرات، ﻳﻤﻜﻦ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﻓﺮﺿﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚ ﻋ%
 اﻟﻨﺤﻮ اﻟﺘﺎ*:
 ﺗﺤﺴDن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن  اﻟﺸﺮﻛﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل أﻌﺎدﻩ ﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ wﺴﺎﻢ ا اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋ'ﺴﻴﺔ: -
 ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز-اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜ9ﺮﺎء واﻟﻐﺎز  
 ﺗﻨSﺜﻖ ﺬﻩ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت ﻋﻦ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋﺴﻴﺔ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻳﻤﻜﻦ ذﻛﺮﺎ ﻓﻴﻤﺎﻳ%:اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ:  -
 . ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-نﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  ﺗﺤﺴDن  اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ wﺴﺎﻢ ُﻌﺪ  -
 . ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-نﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  ﺗﺤﺴDن  ا98ﺎﻓﺰwﺴﺎﻢ ُﻌﺪ  -
 ﺷﺮﻛﺔ  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-ن ﺗﺤﺴDن ﺳDﻮﻟﺔ ﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل إ?> ا=8ﺘﻮى اﻟﺘﺪر:$ wﺴﺎﻢ ُﻌﺪ  -
 .ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز
 ﺷﺮﻛﺔ  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-ناﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  ﺗﺤﺴDن  ﻮاﺻﻞ ﺑ-ن أﻃﺮافاﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘwﺴﺎﻢ ُﻌﺪ  -
 .ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز
 ﺷﺮﻛﺔ  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-نﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  ﺗﺤﺴDن اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴM$ اﳌKJﻊ  wﺴﺎﻢ ُﻌﺪ -
 .ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز
 . ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-نﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  ﺗﺤﺴDن  اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔwﺴﺎﻢ ُﻌﺪ  -
   ﺔـــــــــــــــــﺪﻣــــــــــــــــــــــﻣﻘ
 
 د 
ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮوق  اﺗﺠﺎﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠDن ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ ﻧﺤﻮ أﻌﺎد اﻟﺘﺪرﺐ ¡ﻟﻜnCوﻲ  اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋ'ﺴﻴﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ: -
ﻌﺰى ﳌﺘﻐDCات: اrqﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺆﻞ اﻟﻌﻠl، اﳌﺴﺘﻮى اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ، اr]vCة
ُ
   .وأدا ﻢ 
   ﺘﮫ. أYﺪاف اﻟﺒﺤﺚ وأYﻤﻴ4
ﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ اr]ﺎﺻﺔ ﺑﻤﺘﻐDCاﺗﮫ إ*
 ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻌﺮﺿﮫ إ*
 اrqﻮاﻧﺐ اﻟﻨﻈﺮﺔ واﻟwﺴ
 اﻟﺒﺤ            
  اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: #Yﺪاف
اﳌﻔﺎﻴﻢ ، وﻛﺬا ﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪيوﻣﻘﺎرﻧ! ﺎ ﻣﻌﺎ اﻟﺘﺪر  اﻟﺘﻌﺮف ﻋ%
 اﳌﻔﺎﻴﻢ اﻟﻨﻈﺮﺔ ﻟﻠﺘﺪرﺐ ¡ﻟﻜnCوﻲ -
 اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺄداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن؛
اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻤﺜﻠﺔ : واﳌ ،ﺗﺤﺪﻳﺪ أﻢ أﻌﺎد اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ اﳌﻤﻜﻦ اﻋﺘﺒﺎرﺎ ﻛﻤﺘﻐDCات ﻣﺴﺘﻘﻠﺔ  -
 اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ؛ اﻟﺬاﺗﻴﺔ، اr(ﺎﻓﺰ، ﺳ9ﻮﻟﺔ bﺳﺘﺨﺪام، اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ، اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴl اﳌ²qﻊ، اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت
وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن ﻣﻦ اﻟﻨﺎﺣﻴﺔ  ﺎﻣﺤﺎوﻟﺔ اﻳﺠﺎد اﻟﺮاﺑﻂ ﺑDن أﻌﺎد اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ اﳌﺬ-ﻮرة ﺳﺎﺑﻘ -
 اﻟﻨﻈﺮﺔ؛
ﻧﺤﻮ  - ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز–ﻣﻌﺮﻓﺔ اﺗﺠﺎﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ا)]ﺘﺎرة ﻣﻦ ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜ9ﺮﺎء واﻟﻐﺎز  -
 ﺑﺄﻌﺎدﻩ وﻣﺘﻐDC أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن؛ اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲﻣﺘﻐDC 
 -ﻞ ُﻌﺪ ﻣﻦ أﻌﺎد اﻟﺘﺪرﺐ ¡ﻟﻜnCوﻲ  ﺗﺤﺴDن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن  ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز؛ﻣﺴﺎﻤﺔ  اﺧﺘﺒﺎر -
، واﻟﺬي ﺐ bﻟﻜnCوﻲ ﺑﺄﻌﺎدﻩ اﻟﺴﺘﺔ  ﺗﺤﺴDن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن  ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎزﻣﺴﺎﻤﺔ اﻟﺘﺪر اﺧﺘﺒﺎر -
 ؛وﺿﻊ  ﺷﺄن ذﻟﻚ ﻓﺮض ﻣﺴﺎﻤﺔ ﺗﻠﻚ Wﻌﺎد  ﺗﺤﺴDن Wداء 
 اﺧﺘﻼفﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎ إذا -ﺎﻧﺖ ﻨﺎك ﻓﺮوﻗﺎت  اﺗﺠﺎﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠDن ﻧﺤﻮ ﻣﺘﻐDCات اﻟﺒﺤﺚ ﻋ%
 أﺳﺎس  -
 ؛ﺪرا·«l، اﳌﺴﺘﻮى اﳌ¶l، اr]vCة: اrqﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺴﺘﻮى اﻟاﳌﺘﻐDCات اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
اﺷ#ﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ اﺷ#ﺎﻟﻴﺎت _ﺴ ﺎ ﺬا اﻟﺒﺤﺚ ﻓ¹l ﻧﺎﻌﺔ ﻣﻦ -ﻮن أ ﺎ ﻌﺎr¸ ﻜاﻟml ﻳ ﻟﻸYﻤﻴﺔوأﻣﺎ ﺑﺎﻟﺴﺒﺔ             
اﻟﺒﺤﻮث اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺄﻢ ﻣﻮرد ﻣﻦ اﳌﻮارد اﻟml ﻳﻤﻜﻦ أن ﺗﻤﺘﻠﻜ9ﺎ اﻟﺸﺮ-ﺎت، ﺣﻴﺚ أﻧﮫ ﻳ_ﻨﺎول ﺟﺎﻧﺒDن ﻣ9ﻤDن 
، واrqﺎﻧﺒDن ﻳﺘﻤﺜﻼن  -ﻞ ﻣﻦ إدارة اﳌﻮارد اﻟSﺸﺮﺔ اr]ﺎﺻﺔ ﺑﻤﺠﺎﻻتﺑﺤﺎث W  اﻟml ﺗﺘﻄﺮق ﻟ9ﺎqﻮاﻧﺐ ﻣﻦ اr
اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ -ﺄﺣﺪ أدوات ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟSﺸﺮي وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن -ﺄﺣﺪ اﳌﺆﺷﺮات اﻟ9ﺎﻣﺔ اﻟml wﻌﺮف 
ﻳﺪة ﻣﻜﻤﻠﺔ ﻟﮫ أو ﺟﺪﻷﺑﺤﺎث أﺧﺮى  ﺎ ﻧﺠﺎح اﻟﺸﺮ-ﺎت، و ﺿﻮء ذﻟﻚ ﻳﻤﻜﻦ ﻟ9ﺬا اﻟﺒﺤﺚ أن ﻳ#ﻮن ﻣﻨﻄﻠﻖ 
اﻟﻨﻈﺮﺔ، وأﻣﺎ ﻣﻦ اﻟﻨﺎﺣﻴﺔ اﻟﻨﺎﺣﻴﺔ ، ﺬا ﻣﻦ ﺴﺎﻢ  ﺗﻄﻮﺮ اﻟﺒﺤﻮث اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ  ﻣﺠﺎل اﻟﻌﻠﻮم bﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺘﻢ ﻣﻌﺎrqﺔ إﺷ#ﺎﻟﻴﺔ ﺬا اﻟﺒﺤﺚ  اﻟﻮاﻗﻊ اﳌﻴﺪاﻲ وﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ  اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﺳاﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ وﻤﺎ أﻧﮫ 
إﻟ ﺎ ﻋﻨﺪ وﺿﻊ bﺳnCاﺗﻴﺠﻴﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺘﺪرﺐ  اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﺘﻮﺻﻞ اﻋﺘﻤﺎدﻳﻤﻜﻦ وﻋﻠﻴﮫ ، ﻟﻠﻜ9ﺮﺎء واﻟﻐﺎز 
    اﳌﻮارد اﻟSﺸﺮﺔ إﻟﻜnCوﻧﻴﺎ واﻟml ﻣﻦ ﺷﺄ ﺎ اﻟﺘﺄﺛDC  أداء ﻋﺎﻣﻠ ﺎ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ.
     
   ﺔـــــــــــــــــﺪﻣــــــــــــــــــــــﻣﻘ
 
 ه 
  . ﻣ_رات اﺧﺘﻴﺎر ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ5
  ﻳ%: ﻟﺒﺤﺚ ﻓﻴﻤﺎﺬا اع ﻮ ﻣﻮﺿ اﺧﺘﻴﺎرﺗﺘﻤﺜﻞ أﻢ دواﻓﻊ                
  ﺟﻌﻠﺖ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻳﺨﻮض  ﺬا اﳌﻮﺿﻮع  ﻲ:ﺗﻜﻤﻦ اﳌvCرات اﻟml : . دواﻓﻊ ذاﺗﻴﺔ5.1
ﺗﺄﺧﺬ ﺟﻮاﻧﺐ ﻣ9ﻤﺔ ﺗﻤﺲ اﻟﺴﻠﻮك  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﺎﻌﻨﺼﺮ اﻟSﺸﺮي ﻮاﺿﻴﻊ اﻟml ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟاﳌﻴﻮل إ*
 اﻟﺒﺤﺚ  اﳌ -
  اﻟSﺸﺮي  اﻟﺸﺮ-ﺎت؛
واﻟﺬي ﺑﺪأ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ  ﻧﻔﺲ ﻣﺠﺎل ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ اr(ﺎ*، ﺣﻴﺚ ﺗﻢ  اﳌﺮﺣﻠﺔ إﻛﻤﺎل اﳌﺴﺎر اﻟﻌﻠl  -
اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ )ﻣﺮﺣﻠﺔ اﳌﺎﺟﺴﺘDC( اﻟﺘﻄﺮق إ*
 ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺘﺪرﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي وﻋﻼﻗﺘﮫ ﺑﺎﳌD[ة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل 
 ﻣﻦ ﻣﻌﺎrqﺔ إﺷ#ﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي bﻧﺘﻘﺎلﺘﻢ ﺳﺗﺄﺛDCﺎ  اﻟﺘ#ﺎﻟﻴﻒ اr]ﻔﻴﺔ، و اﳌﻮﺿﻮع اr(ﺎ* 
  ﻌﺎﻣDن؛ﺴDن أداء اﻟإ*
 ﻣﻌﺎrqﺔ إﺷ#ﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ¡ﻟﻜnCوﻲ وإﻣ#ﺎﻧﻴﺔ ﻣﺴﺎﻤﺘﮫ  ﺗﺤ
ﺿﻤﻦ اﻟﺒﺤﻮث اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، وﺗﺘﻤﺜﻞ اﻟﻨﺎﻌﺔ ﻣﻦ أﻤﻴﺔ ﺬا اﻟﺒﺤﺚ ﻦ  اﳌvCرات ﻤﺗﻜدواﻓﻊ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ: . 5.2
 ﺗﻠﻚ اﳌvCرات ﻓﻴﻤﺎﻳ%:
اﻟﻨﻔﺲ اﻟﺼﻨﺎº، و ﺬا bﻃﺎر ﻳ_ﻨﺎول Wﻤﻴﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﳌﺜﻞ ﺬﻩ اﻟﺒﺤﻮث  ﻣﺠﺎل اﻟﻌﻠﻮم bدارﺔ وﻋﻠﻢ  -
ﺬا اﻟﺒﺤﺚ اrqﻮاﻧﺐ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑ_ﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮرد اﻟSﺸﺮي ﻋﻦ ﻃﺮﻖ اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ واrqﻮاﻧﺐ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ 
  ؛ﺑﺘﺤﺴDن Wداء
ﻣﺤﺎوﻟﺔ إﻳﺠﺎد اﻟﺮاﺑﻂ ﻧﻈﺮﺎ وﺗﻄﺒﻴﻘﻴﺎ ﺑDن اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل أﻌﺎدﻩ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن  اﻟﺸﺮﻛﺔ  -
، ﺣﻴﺚ wﻌﺘﻘﺪ أﻧﮫ ﺗﻢ ﺗﻨﺎول ذﻟﻚ اﻟﺮاﺑﻂ ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﺒﺤﻮث واﻟﺪراﺳﺎت  -ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز–9ﺮﺎء واﻟﻐﺎز اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜ
اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺸ#ﻞ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﺎ ﻋﻦ ﻣﺎ ﺳﺘﻢ ﺗﻨﺎوﻟﮫ  ﺬا اﻟﺒﺤﺚ وﺧﺎﺻﺔ ﻣﻦ ﺟ9ﺔ أﻌﺎد اﻟﺘﺪرﺐ 
  bﻟﻜnCوﻲ؛
ﺘﺪرﺐ ﺎم ﺟﺪا ﻣﻦ ﺧﻼل أﺻﺒﺢ اﻟﺪور اﻟﺬي ﺗﺆدﻳﮫ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وbﺗﺼﺎل واﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻴﻢ واﻟ  -
  اﳌﻮﻓﺮة ﻟﻠﺘ#ﺎﻟﻴﻒ وا)(ﺴﻨﺔ ﻟﻸداء.اﻟﺒﺤﺚ داﺋﻤﺎ  ﺗﻄﻮﺮ أﻣﺜﻞ Wﺳﺎﻟﻴﺐ 
  و#دوات اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔاﻟﺒﺤﺚ  dcﻣﻨ. 6
واﻟml ﺗﺘﺤﺪد  Wﺧﺮى اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ  ﺒﻴﻌﺘﮫﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻃﻳﺘﺤﺪد اﳌﻨ¼¸ اﳌﻌﺘﻤﺪ  ﺬا ا           
ﺗﻢ ، وﻋ%
 ﺬا Wﺳﺎس Wﺳﺌﻠﺔ واﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﳌﻮﺿﻮﻋﺔ وWﺪاف اﳌﺮاد ﺗﺤﻘﻴﻘ9ﺎ وﻛﺬا اﳌﺘﻐDCات اﳌﻔnCﺿﺔ
ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ أﺣﺪ  أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ اﳌﺮﻛﺰ ﻋ%
 ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت -ﺎﻓﻴﺔ ودﻗﻴﻘﺔ  ﺻﻮرة ﻧﻮﻋﻴﺔ  اﳌﻨcd اﻟﻮﺻﻔﻲاﺗﺒﺎع 
ﺒﺤﻮث ﺧﻼل ﻓnCات زﻣﻨﻴﺔ ﻣﻌﻠﻮﻣﺔ ، وذﻟﻚ ﻣﻦ أﺟﻞ اr(ﺼﻮل ﻋ%
 ﻧﺘﺎﺋﺞ أو ﻛﻤﻴﺔ ﻋﻦ اﻟﻈﺎﺮة أو اﳌﻮﺿﻮع اﳌ
   ﺔـــــــــــــــــﺪﻣــــــــــــــــــــــﻣﻘ
 
 و 
ﻋﻠﻤﻴﺔ، ﺛﻢ ﺗﻔﺴDCﺎ ﺑﻄﺮﻘﺔ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺑﻤﺎ ﻳ^qﻢ ﻣﻊ اﳌﻌﻄﻴﺎت اﻟﻔﻌﻠﻴﺔ، وﻤﺎ أن ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ﻻ ﺗﻘﺘﺼﺮ 
ﻋ%
 وﺻﻒ اﻟﻈﺎﺮة ﻓﻘﻂ ﺑﻞ ﺗﺘﻌﺪى إ*
 اﻳﺠﺎد اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑDن ﻣﺘﻐDCاc ﺎ ﻣﺎ ﻳﺪﻓﻊ ذﻟﻚ ا*
 اﺳﺘﺨﺪام أﺣﺪ أﻧﻤﺎط 





ﻓ ﺎ ﻣﻦ وﺻﻒ وﻓ9ﻢ اﻟﻈﺎﺮة إ*
 دراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑDن ﻣﺘﻐDCاc ﺎ ﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪى ارﺗﺒﺎﻃ9ﺎ ﻣﻦ ﻋﺪﻣﮫ، وﺗ
ﺟﺪ أن ﻌﺾ ﺬﻩ اﳌﺘﻐDCات ﻋﺎدة ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌﺘﻐDCات اﻟml ﻳﻈﻦ أ ﺎ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﻣﻊ اﳌﺘﻐDC اﻟﺮﺋﺲ  ﻓﺈذا و 
ﺿﻌﻴﻒ bرﺗﺒﺎط ﻳﺘﻢ ﺣﺬﻓ9ﺎ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﻼﺣﻘﺔ، وأﻣﺎ اﳌﺘﻐDCات اﻟml ﻳﺘ¿¾ أن ﻟ9ﺎ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎط ﻗﻮﺔ 
ﻳﺘﻢ اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﻣﻘﺪار ﺗﺄﺛDCﺎ  اﳌﺘﻐDC اﻟﺘﺎﻊ، وﺬا اﻟﺬي ﺳﺘﻢ اﺗﺒﻌﺎﻩ  اr]ﻄﻮات اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﻛﻤﺮاﺣﻞ 
  .اﳌﻨ¼¸ ا)]ﺘﺎرﻟﺘﻨﻔﻴﺬ 
bﺳﺘSﻴﺎن، ﻣﻊ اﻟnCﻛD[  واﺳﺘﻤﺎرةﻠﺔ أداﺗDن وﻤﺎ: اﳌﻘﺎﺑ اﺳﺘﻌﻤﺎلﺴﺒﺔ ﻷدوات اﻟﺒﺤﺚ ﻓﻘﺪ ﺗﻢ وأﻣﺎ ﺑﺎﻟ           
ﻌﺪ ﻣﺘﻐDC ﻣﻦ ﻣﺘﻐDCات اﻟﺒﺤﺚ، وﺗﻢ  و-ﻞ ﻣﺤﻮر ﻳﺨﺺﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ا)(ﺎور  اﺣﺘﻮت، ﺣﻴﺚ ﻋ%
 ﺬﻩ WﺧDCة
، ﻟﺘﺤﻠﻞ ﻌﺪ  -ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز– ﺗﻮزGﻌ9ﺎ ﻋ%
 ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠDن  اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜ9ﺮﺎء واﻟﻐﺎزﺗﺤﻜﻴﻤ9ﺎ 
ﺗﻢ  WﺧDC ﻌﺪ اﺳﺘﺨﺪام  و( 42V.SSPSﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اr(ﺰم bﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم bﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ )ﺟﻤﻌ9ﺎ 
  .ﺲ bﺣﺼﺎﺋﻴﺔ اﻟﻮﺻﻔﻴﺔ ﻣ ﺎ وbﺳﺘﺪﻻﻟﻴﺔ bﺟﺎﺑﺔ ﻋ%
 ﻓﺮﺿﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚﻣﺨﺘﻠﻒ اﳌﻘﺎﻳ
  . ﺣﺪود اﻟﺒﺤﺚ7
ﻋﻠl ﺣﺪود ﻟﻠﻤﻌﺎrqﺔ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺠﺎوزﺎ ﺑﺄي ﺷ#ﻞ ﻣﻦ Wﺷ#ﺎل، وإﻻ ﻓﺈن اﻟﺒﺤﺚ إن ﻷي ﺑﺤﺚ            
و ﺬﻩ اr(ﺎﻟﺔ ﻣﻦ اﻟﺼﻌﺐ ﻋ%
 اﻟﺒﺎﺣﺚ اﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻴﮫ وﺠﺪ ﻧﻔﺴﮫ ﻗﺪ ﺗﻄﺮق  ا)(ﺪد ﻟﮫ، ﻃﺎر¡ ﺳﻴﺨﺮج ﻋﻦ 
 إ*
 ﻣﻮاﺿﻴﻊ أﺧﺮى ﻻ ﺻﻠﺔ ﻟ9ﺎ ﺑﺎﳌﻮﺿﻮع اﻟﺬي ﻳﺒﺤﺚ ﻓﻴﮫ، وﻋ%
 ﺬا Wﺳﺎس ﺗﺘﻤﺜﻞ ﺣﺪود ﺬا اﻟﺒﺤﺚ ﻓﻴﻤﺎ
  :ﻳ%
ﻣﺴﺘﻌﻴﻨﺎ   -ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز–ﺗﻢ إﺟﺮاء ﺬا اﻟﺒﺤﺚ  اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜ9ﺮﺎء واﻟﻐﺎز اﳌﺎﻧﻴﺔ: . ا98ﺪود 7.1
ذﻟﻚ ﺑﻤﻌ9ﺪ اﻟﺘﺪرﺐ واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﺘﺎﻊ ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ اﳌﻮﺟﻮد  وﻻﻳﺔ اﻟﺒﻠﻴﺪة وﻛﺬﻟﻚ ﺑﻤﺪرﺳﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ﻟvن ﻋﻜﻨﻮن 
وﺗﻢ ﻓ ﻢ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻊ وﺣﺪة أو ﻣﺨvC اﻟﺘﺪرﺐ اﺋﺮ اﻟﻌﺎﺻﻤﺔ وﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻮﻻﻳﺔ اﻟﺒﻠﻴﺪة أﻳﻀﺎ، اrqﺰ وﻻﻳﺔ  
  bﻟﻜnCوﻲ.
أﺟﺮي اﻟﺒﺤﺚ اﳌﻴﺪاﻲ ﻋ%
 اﻟﻌﺎﻣﻠDن اﻟﺘﺎﻌDن ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ واﻟﺬﻳﻦ اﺳﺘﻔﺎدوا ﻣﻦ اﻟﺘﺪرﺐ  . ا98ﺪود اﻟﺰﻣﺎﻧﻴﺔ:7.2
 ﻢ ﻋﻠ، ﺣﻴﺚ وزﻋﺖ 7102ﻣﻦ ﺳﻨﺔ  ﺷ9ﺮ ﺟﺎﻧﻔﻲ إ*
 ﺷ9ﺮ أوت bﻟﻜnCوﻲ ﺧﻼل اﻟﻔnCة اﳌﻤﺘﺪة ﻣﻦ
اﻟ²]ﺼﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠDن واﳌﺘﺤﺼﻞ ﻋﻠ ﺎ ﻣﻦ وﺣﺪة اﻟﺘﺪرﺐ  ﻋﻦ ﻃﺮﻖ ¡ﻳﻤﻴﻼت ﻤﺎرات bﺳﺘSﻴﺎناﺳﺘ
   bﻟﻜnCوﻲ  اﳌﺪرﺳﺔ وﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﺪرﺐ.
   ﺔـــــــــــــــــﺪﻣــــــــــــــــــــــﻣﻘ
 
 ز 
وأداء ﺬا اﻟﺒﺤﺚ إﻳﺠﺎد اﻟﺮاﺑﻂ ﺑDن اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  ﻣﻦ ﺧﻼل أﻌﺎدﻩ  ﻳﺤﺎول : . ا98ﺪود اﳌﻮﺿﻮﻋﻴﺔ7.3
ﻌﺪ ﻣﻦ ﻗﻴﺎس أﺛﺮ  -ﻞ  ُﻳﺘﻢ ﻓﺈﻧﮫ ذﻟﻚ  ﺗﺤﻘﻖ، ﻓﺈذا -ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز–اﻟﻌﺎﻣﻠDن  اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜ9ﺮﺎء واﻟﻐﺎز 
أي إﻇ9ﺎر  درﺟﺔ ﻣﺴﺎﻤﺔ اﳌﺘﻐDC اﻟﺮﺋ¬«l ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺘﻐDCاﺗﮫ اrqﺰﺋﻴﺔ   Wداء  اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ أﻌﺎد
  ﻣﺘﻐDCات اﻟﺒﺤﺚ. اﻟﻌﺎﻣﻠDن ﻧﺤﻮ  اﺗﺠﺎﺎت، وﻻ ﺗﺘﻢ ﺗﻠﻚ اr]ﻄﻮة إﻻ ﻌﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺗﺤﺴDن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن
  اﳌﻘح lk اﻟﺒﺤﺚ . اﻟﻨﻤﻮذج8
ﺑﻨﺎًء ﻋ%
 ﻣﺎ ﺗﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪﻩ ﻣﻦ ﻣﺘﻐDCات ﻟﻠﺒﺤﺚ ﺳﻮاء اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ ﻣ ﺎ أو اﻟﺘﺎﻌﺔ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺼﻮر ﻧﻤﻮذج              




    








    
  
  
ﻳﺘ¿¾ ﻣﻦ اﻟﺸ#ﻞ اﻟﺴﺎﺑﻖ أﻧﮫ ﻳﻮﺟﺪ ﻨﺎك ﻣﺘﻐDCﻳﻦ رﺋﺴDن، اﳌﺘﻐDC اﳌﺴﺘﻘﻞ اﻟﺮﺋﺲ واﳌﻤﺜﻞ               
اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ وا)qﺰأ إ*
 ﺳﺘﺔ ﻣﺘﻐDCات ﻣﺴﺘﻘﻠﺔ ﺟﺰﺋﻴﺔ، واﳌﺘﻐDC اﻟﺘﺎﻊ واﳌﻤﺜﻞ  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن، 
ﺮ ﺗﻠﻚ اﳌﺘﻐDCات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ ﻳﺤﺎول ﺬا اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ ﺬﻩ اﳌﺘﻐDCات إﻳﺠﺎد اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴ ﻤﺎ أوﻻ ﺛﻢ ﻳﺘﻢ ﻛﺸﻒ أﺛ
اrqﺰﺋﻴﺔ  اﳌﺘﻐDC اﻟﺘﺎﻊ ﺛﺎﻧﻴﺎ، ﺛﻢ ﻳﺘﻢ ﻌﺪ ﺎﺗDن اr]ﻄﻮﺗDن ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﻔﺮوق  اﺗﺠﺎﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠDن ﻧﺤﻮ 
  اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﻘnCح ﻟﻠﺒﺤﺚ(: 10اﻟﺸﻞ رﻗﻢ )




















، اﳌﺴﺘﻮى اrqﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺆﻞ اﻟﻌﻠlﳌﺘﻐ-ات اﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮاﻓﻴﺔ: ا
  (             ﻟﻘﻴﺎس اﻟﻔﺮوق ) .ةاﳌ¶l، اr]vC
  :اﳌﺘﻐDC اﻟﺘﺎﻊ




ﺎﻋﻞ ﺑ-ن اﻟﺘﻮاﺻﻞ واﻟﺘﻔ





   ﺔـــــــــــــــــﺪﻣــــــــــــــــــــــﻣﻘ
 
 ح 
ﻣﺘﻐDCات اﻟﺒﺤﺚ ﺣﺴﺐ اﳌﺘﻐDCات اﻟﻮﺻﻔﻴﺔ واﳌﻤﺜﻠﺔ : اrqﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺆﻞ اﻟﻌﻠl، اﳌﺴﺘﻮى اﳌ¶l، 
  اr]vCة.
  . ﻋﺮض اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ9
ﻣﺎ ﺗﻢ ﺑﺤﺜﮫ  ﻌﺾ ﺟﻮاﻧﺐ ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ إن اﻟ9ﺪف ﻣﻦ ﻋﺮض اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻮ ﻣﻌﺮﻓﺔ          
ﻋﺮض وﻋ%
 ﺬا Wﺳﺎس ﺳﺘﻢ ، ، وﻛﺬﻟﻚ ﺗSﻴﺎن أوﺟﮫ اﻟ_ﺸﺎﺑﮫ وbﺧﺘﻼف ﺑﻴ ﺎ وDن اﻟﺒﺤﺚ اr(ﺎ*اr(ﺎ*
  .ﺣﺴﺐ ﻋﻼﻗ! ﺎ ﺑﺎﳌﻮﺿﻮع )ﻣﺒﺎﺷﺮة وﻏDC ﻣﺒﺎﺷﺮة(  اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔاﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺪراﺳﺎت  وﺗﺤﻠﻴﻞ
  ﻮان :ــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﻌﻨ la te lamakuoB duolhKدراﺳﺔ  -
 "fo yrtsiniM eht no ydutS lacitcarP a ecnamrofreP seeyolpmE dna gniniarT-E  
ﻣﺸﻮرة  ا)qﻠﺔ اﻟﺪوﻟﻴﺔ ﻹدارة وﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد، اﻟﻌﺪد  ،niarhaB fo modgniK eht ni noitacudE"
أﺛﺮ اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ ﻋ%
 أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن  وزارة اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ   اﺧﺘﺒﺎر، c ﺪف ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ إ*
 6102، 81
 491ﻟﺬﻟﻚ اﳌﻨ¼¸ اﻟﻮﺻﻔﻲ اﻟﺘﺤﻠﻴ% وﺗﻢ ﺗﻮزGﻊ اﺳﺘSﻴﺎن ﻋ%
 ﻋﻴﻨﺔ Íqﻤ9ﺎ  واﺳﺘﺨﺪﻣﺖﻣﻤﻠﻜﺔ اﻟﺒﺤﺮﻦ، 
، ﻌﺪ ﺗﺤﻠﻴﻞ bﺳﺘSﻴﺎن اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ  ﺗﻢ اﻟﺘﻮﺻﻞ ا*
 ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻔﺎدﺎ أن ﻨﺎك ﻋﻼﻗﺔ اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻣﻮﻇﻒ ﺑﺎﻟﻮزارة
ووﺳﺎﺋﻞ ﻣﻌﻨﻮﺔ ﺑDن أﻌﺎد اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ واﳌﻤﺜﻠﺔ : اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﳌﺎدﻳﺔ، ﻛﻔﺎءة اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرSﻴﺔ، 
، وﻴﺖ 305.0، 315.0، 563.0أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن، ﺣﻴﺚ -ﺎﻧﺖ ﻣﻌﺎﻣﻼc ﺎ ﻟﻼرﺗﺒﺎط ﻋ%
 اﻟﺘﻮا*: و  اﻟﺘﺪرﺐ، 
اﻟﺪراﺳﺔ ﻛﺬﻟﻚ أن ﻨﺎك ﻋﻼﻗﺔ اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻣﻌﻨﻮﺔ ﺑDن اﳌﺘﻐDC اﳌﺴﺘﻘﻞ اﻟﺮﺋﺲ وﻮ اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ وأداء 
ﳌﻌﺎﻣﻞ bﻧﺤﺪار  اﻟSﺴﻴﻂ  AVONA، وأﻇ9ﺮت أن ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ 853.0=RاﻟﻌﺎﻣﻠDن ﺑﻤﻌﺎﻣﻞ ارﺗﺒﺎط ﻗﻴﻤﺘﮫ 
وﺬا ﻳﺪل ﻋ%
 أن اﻟﺘﻐDC  أداء  =2R  793.0ﺑـ: ﻣﻌﻨﻮي أي أن اﻟﻨﻤﻮذج ﻛ#ﻞ ﻣﻌﻨﻮي ﺑﻤﻌﺎﻣﻞ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻳﻘﺪر
ﺬﻩ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ أوﺻﺖ اﻟﺪراﺳﺔ ﺧﻼل اﻟﻌﺎﻣﻠDن ﺑﺬﻟﻚ ﻳﻔﺴﺮﻩ اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ واﻟﺒﺎÕ ﻟﻌﻮاﻣﻞ أﺧﺮى، وﻣﻦ 
ﺑﻀﺮورة اﺗﺒﺎع اﺳnCاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﻮزارة ﺗ_ﻴﺢ ﺑﺬﻟﻚ ﻣﺮوﻧﺔ ﻟﻠﻤﻮﻇﻔDن ﻣﻦ ﺧﻼل 
ﺘﻠﻒ اﳌﻨﺎﺻﺐ، ﺗ_ﺸﺎﺑﮫ ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﻊ اﻟﺪراﺳﺔ اr(ﺎﻟﻴﺔ  ﻌﺾ أﻌﺎد اﻛ_ﺴﺎ ﻢ ﻣﻌﺎرف ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ )]
  اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ وﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ  ُﻌﺪ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﳌﺎدﻳﺔ او اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ وﺗﺨﺘﻠﻒ ﻣﻌ9ﺎ  Wﻌﺎد Wﺧﺮى.
 ﻌﻨﻮان:  eneddaZ direF dna kerabM bebaRدراﺳﺔ  -
      " ydutS naisinuT A ssenevitceffE gninrael-E fo stnanimreteD "
، واﻟml c ﺪف إ*
 ﻛﺸﻒ ﻣﺤﺪدات ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ، 3102، AMIBIﻣﺸﻮرة  ﻣﺠﻠﺔ Wﻋﻤﺎل 
ﻏﺰو bﻋﻼم، ﻧﻈﺮﺔ ﻗﺒﻮل ﻈﺮﺔ ﻓﺎﻋﺘﻤﺪت  ذﻟﻚ ﺧﻤﺲ ﻧﻈﺮﺎت و: ﻧﻈﺮﺔ اr(ﻮاﻓﺰ، ﻧﻈﺮﺔ bدراك، ﻧ
 (7002) وآﺧﺮون  MILاﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ، اﻟﻨﻈﺮﺔ اﻟ9ﻴ#ﻠﻴﺔ، ﺴ_ﻨﺪ ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ إ*
 ﻧﻤﻮذج وﺿﻌﮫ اﻟﺒﺎﺣﺜDن 
   ﺔـــــــــــــــــﺪﻣــــــــــــــــــــــﻣﻘ
 
 ط 
وﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺪف اﻟﺪراﺳﺔ ﺗﻢ إﺟﺮاء  ، اﻟﺘﺼﻮرات، اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ، اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﻔﺮدﻳﺔ:واﳌ#ﻮن ﻣﻦ 
ﺘﻐDCات اﻟﺪراﺳﺔ ، ﻌﺪ ﺟﻤﻊ bﺳﺘSﻴﺎن ﺗﻢ ﻣﻮﻇﻒ ﺑ_ﺴﻠﻴﻤ9ﻢ ﻻﺳﺘSﻴﺎن ﻳﺨﺺ ﻣ 014ﺗﺠﺮﺔ ﻋ%
 ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ 
 اﻟ ﺎﻳﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻔﺎدﺎ أن ﺬﻩ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺗﮫ واﺳﺘﺨﺪم اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ اﻟﻌﺎﻣ% واﳌﻌﺎدﻻت اﻟ9ﻴ#ﻠﻴﺔ، واﻟml أﻋﻄﺖ 
ﺳ9ﻮﻟﺔ bﺳﺘﺨﺪام  ﻃﺮﻖ اﻟvCﻳﺪ bﻟﻜnCوﻲ،اﻟﻌﻮاﻣﻞ: اﻟﺘﺤﻔD[ ، bﺟﺘﻤﺎع وﺟ9ﺎ ﻟﻮﺟﮫ، ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ 
وﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻟ9ﺎ أﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺗﺄﺛDCﺎ  ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻮﻞ ﻣﺎ ﺗﻢ ﻌﻠﻤﮫ  أداء اﳌ9ﺎم اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ، ﻳﻼﺣﻆ  
ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ﺸﺎ 9ﺎ ﻣﻊ اﻟﺪراﺳﺔ اr(ﺎﻟﻴﺔ  أﺧﺬﺎ ﻌﺪ ﺳ9ﻮﻟﺔ bﺳﺘﺨﺪام واr(ﺎﻓﺰ   وإﺧﺘﻼﻓ9ﺎ  ﺑﺎÕ 
  Wﻌﺎد.
  ﻮان: ﻌﻨ la te miL  gnahC oyHدراﺳﺔ  -
  "  ssenevitceffE gniniarT gnitceffA srotcaF  gninraeL-E gnitadilaV "
ﻻﻛ_ﺸﺎف دور أوﻻ  ، ﺪﻓﺖ اﻟﺪراﺳﺔ 7002،  72اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، اﻟﻌﺪد ﻹدارةا)qﻠﺔ اﻟﺪوﻟﻴﺔ ﻣﺸﻮرة   
، وﺛﺎﻧﻴﺎ ﻛﺸﻒ ﺗﺄﺛDC ﺗﻠﻚ ا)(ﺪدات ﻋ%
 أداء اﻟﺘﻌﻠﻢ وأﺛﺮ  ذﻟﻚ ﻣﺤﺪدات ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ﻋﻦ ﻃﺮﻖ bﻧnCﻧﺖ
، وﺗﻮﺻﻠﺖ اﻟﺪراﺳﺔ  اﻟ ﺎﻳﺔ إ*
  أن ﺗﺤﻔD[ اﻟﻌﺎﻣﻠDن ﻟﻠﺘﺪرب wﻌﺘvC  أﻢ ﻣﺤﺪد ﻣﻦ ﻋ%
 أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن 
ﻓﺄﻇ9ﺮت اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ   اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ  ﻣﺤﺪد (، وأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ 8905.0=Rا)(ﺪدات  ارﺗﺒﺎﻃﺎ ﺑﺄداء اﻟﺘﻌﻠﻢ )
ﺎن ﻣﺮﺗﻔﻊ ﻓﺴﻮف ﻳﺮﺗﻔﻊ أداء اﻟﺘﻌﻠﻢ وﺮﺗﻔﻊ ﻣﻌﮫ ﻣﺴﺘﻮى ﺗﺄدﻳﺔ اﳌ9ﺎم ﺴSﺐ اﻟﺘﺪرﺐ، أﻧﮫ إذا -ﺷﺄﻧﮫ 
 ﻓﻌﺎل ﻓﻴﺠﺐ ﺗﻮﻓDC ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ا)(ﺪداتوأوﺻﺖ اﻟﺪراس  اﻟ ﺎﻳﺔ أﻧﮫ ﺣmg ﻳ#ﻮن اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ 
ﺳﺘﺨﺪام اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ، اﻟﺘﻮاﺻﻞ اﻟ#ﺎ، دﻋﻢ و: ﺳ9ﻮﻟﺔ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑDن أﻃﺮاف اﻟﺘﺪرﺐ، اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻻ 
ﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ، واﳌﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ أ ﺎ ﺗ_ﺸﺎﺑﮫ ﻣﻊ اﻟﺪراﺳﺔ  اﳌﺴﺆوﻟDن ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ، ﺗﻮﺳﻴﻊ 
اr(ﺎﻟﻴﺔ  أﺧﺬﺎ ﻌﺪ ﺳ9ﻮﻟﺔ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑDن أﻃﺮاف اﻟﺘﺪرﺐ و£ﻌﺪ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ وﺗﺨﺘﻠﻒ  
  ﺑﺎÕ Wﻌﺎد.
" اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻟﻜوﻲ ﺄداة ﻓﻌﺎﻟﺔ lk اﻟﺘﺪرﺐ و}ﺴﻴ- اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﻠﻤﻮارد ﻌﻨﻮان :   |ﻣﺠzﺳﻠﻴﻢ دراﺳﺔ  -
، ﻣﺸﻮرة  ﻣﺠﻠﺔ اﻟﻌﻠﻮم ﻗﺎﳌﺔ"اﻟﺸﺮﺔ دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ وﺎﻻت ﺟﺎزي وﻣﻮﻴﻠ'ﺲ وأورﺪﻳﻮ  ﺑﻮﻻﻳﺔ 
اﻟﺬي ﺟﺎﻣﻌﺔ أم اﻟﺒﻮاÕ، c ﺪف ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ إ*
 ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﺪور ، 7102bﺴﺎﻧﻴﺔ، اﻟﻌﺪد اﻟﺴﺎﻊ، ﺟﻮان 
أﺳﻠﻮب ﺣﺪﻳﺚ ﻟﻠﺘﺪرﺐ wﻌﺘﻤﺪ  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩﻳﻤﻜﻦ أن ﻳﻠﻌﺒﮫ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ bﻟﻜnCوﻲ  اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻣﺤﻞ اﻟﺪراﺳﺔ 
ﻋ%
 اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ bﻟﻜnCوﻧﻴﺔ، وﺗﻮﺻﻞ اﻟﺒﺎﺣﺚ إ*
 أن ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻮ-ﺎﻻت ﺴﺘﺨﺪم أﺳﻠﻮب اﻟﺘﻌﻠﻢ bﻟﻜnCوﻲ 
 DCي ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ واﺗ¿¾ ﺟﻠﻴﺎ  ﺴﻴاﺳﺘﻌﻤﺎﻻﺎ ﻣﻦ ﻌﺪ ﺑﻞ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻣ9ﺎرات وﻣﻌﺎرف أﻓﺮادﺎ ﻟﺲ 
 اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺘﻨﻈﻴl ، وﻣﻦ ذﻟﻚ ﻗﺪﻣﺖ اﻟﺪراﺳﺔ ﺗﻮﺻﻴﺎت أﻤ9ﺎ ﺗﻮﺳﻴﻊ اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
ﺑﻤﺜﻞ ﺬﻩ Wﺸﻄﺔ  ﻣﺠﺎل اﻟﺘﻌﻠﻢ واr(ﺮص ﻋ%
 ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﻮº وbﺗﺼﺎل واﺳﺘﻐﻼﻟ9ﺎ وﻛﺬﻟﻚ ﺿﺮورة 
  اﻟﺘﺄﻴﻞ واﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻠﻤﻮرد اﻟSﺸﺮي.
   ﺔـــــــــــــــــﺪﻣــــــــــــــــــــــﻣﻘ
 
 ي 
  ﻌﻨﻮان: miL gniH nihC dna gnaY gnihC uhSدراﺳﺔ  -
  "ecnamrofreP ’seeyolpmE no gniniarT enilnO fO tceffE ehT" 
أﺛﺮ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻋﻦ ﻌﺪ ﻋﻦ ﻃﺮﻖ ، ﺪﻓﺖ إ*
 ﺗﺤﺪﻳﺪ 1102، ﻣﺎرس 3ﻣﺸﻮرة  ﻣﺠﻠﺔ ﻧﻈﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، اﻟﻌﺪد 
اﺧﺘvC   ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ WﻧnCﻧﺖ ﻋ%
 أداء اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠDن واﻟﺬي ﺗﺘﺤﻜﻢ ﻓﻴﮫ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ، وﻗﺪ 
اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ : اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ، اrqﺲ، ﺧvCة   اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ ، ووﺿﻊ bﺟﺘﻤﺎº وbﻗﺘﺼﺎدي ﻋ%
 أداء 
، وﺤﺜﺖ اﻟﺪراﺳﺔ أﻳﻀﺎ  رﺿﺎ اﳌﺘﻌﻠﻤDن ﻋﻦ اﻟﺘﺪرﺐ اﻟﺘﻌﻠﻢ  اﻟﻌﺎﻣﻠDن  اﻟﺸﺮ-ﺎت اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻟﺘﺎﻳﻮان
اﻟﺬﻳﻦ ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻨﺎك ﻓﺮوق داﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ  اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺑDن اﻟﻌﺎﻣﻠDن  bﻟﻜnCوﻲ، ﺗﻢ اﻟﺘﻮﺻﻞ  اﻟ ﺎﻳﺔ إ*
 أﻧﮫ
ﻳﺘﺪرﻮن وﺟ9ﺎ ﻟﻮﺟﮫ واﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﺪرﻮن ﻋﻦ ﻌﺪ، وﺗﻮﺻﻠﺖ ﻛﺬﻟﻚ إ*
 ﻋﺪم وﺟﻮد ﻓﺮق دال إﺣﺼﺎﺋﻴﺎ  ﻌﻠﻢ 
اﻟﻌﺎﻣﻠDن راﺟﻊ إ*
 اﺧﺘﻼف  : اrqﺲ، ﺧvCة اﻟﻌﺎﻣﻠDن  اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ ، اﻟﻮﺿﻌﻴﺔ bﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﺪرﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠDن ﺑDن ﺗاﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻓﻘﺪ أﺛSﺖ أن ﻨﺎك ﻋﻼﻗﺔ ﻣﻌﻨﻮﺔ  اﺧﺘﺒﺎروأﻣﺎ bﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ، 
أن ﻟﮫ أﺛﺮ ﻋ%
  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرواﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ، و WﺧDC أوﺻﺖ اﻟﺪراﺳﺔ  ﺑﺄن ﻳﺠﺐ bﺘﻤﺎم ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻋﻦ ﻌﺪ 
أداء اﳌﺘﻌﻠﻤDن، ﻳﺘ¿¾ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ أ ﺎ ﺗ_ﺸﺎﺑﮫ ﻣﻊ اﻟﺪراﺳﺔ اr(ﺎﻟﻴﺔ  أﺧﺬﺎ ﻌﺪ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ 
  اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻛﻤﺘﻐDC ﻣﺴﺘﻘﻞ ﻳﺆﺛﺮ   أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن، وﺗﺨﺘﻠﻒ  Wﻌﺎد Wﺧﺮى.
  ﻌﻨﻮان:    - nehC dna oK ieP -neihC  oK nehCدراﺳﺔ  -
  tnemtimmoC lanoitazinagrO dna gninrael-E ni ytilauQ gniniarT fo pihsnoitaleR ehT"
 "ecnamrofreP lanoitazinagrO ot
، c ﺪف ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ 2102: ﻣﺴﺘﻘﺒﻞ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻋﻦ ﻃﺮﻖ اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ ،   اﳌﺆﺗﻤﺮ اﻟﺪو* ﻣﻘﺪﻣﺔ ورﻗﺔ ﺑﺤﺜﻴﺔ
Wداء اﻟﺘﻨﻈﻴl ﻋ%
 إ*
 إﻳﺠﺎد اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑDن ﺟﻮدة اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ وbﻟn[ام اﻟﺘﻨﻈﻴl و أﺛﺮ ﺬا WﺧDC  
ﻋﺎﻣﻞ   00051 اﻟﺸﺮ-ﺎت اﻟﺘﺎﻳﻮاﻧﻴﺔ، و ﺻﺪد ﺗﺤﻘﻴﻖ ذﻟﻚ ﺗﻢ ﺗﻮزGﻊ bﺳ_ﺒﺎﻧﺎت ﻋ%
 ﻋﻴﻨﺔ Íqﻤ9ﺎ 
اﺳ_ﺒﺎﻧﺔ، ﺛﻢ ﻋﻮrqﺖ  3455ﺷﺮﻛﺔ ﻟﻢ wﺴnCﺟﻊ ﻣﻦ bﺳﺘSﻴﺎﻧﺎت إﻻ  051ﻒ اﳌﺴﺘﻮﺎت bدارﺔ  ﻟـ ﻣﺨﺘﻠ
ﺑﻴﺎﻧﺎت ﺗﻠﻚ bﺳﺘSﻴﺎﻧﺎت وﺗﻢ اﺳﺘﺨﺪام ﻧﻤﺎذج اﳌﻌﺎدﻻت اﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ، وﻣﻦ ذﻟﻚ ﺗﻮﺻﻠﺖ اﻟﺪراﺳﺔ إ*
 ﻧ_ﻴﺠﺔ 
bﻟﻜnCوﻲ، وﻧﻔﺲ  ﻣﻔﺎدﺎ أن ﻌﺾ اﳌﺘﻐDCات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻟ9ﺎ أﺛﺮ   ذو دﻻﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋ%
 ﺟﻮدة اﻟﺘﺪرﺐ
اﳌﺘﻐDCات ﻟﺲ ﻟ9ﺎ أﺛﺮ ﻣﻌﻨﻮي ﻋ%
 bﻟn[ام اﻟﺘﻨﻈﻴl، وﻧﺠﺪ ﻛﺬﻟﻚ أن ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺘﻐDCات اr]ﻠﻘﻴﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ 
ﻟ9ﺎ أﺛﺮ ﻣﻌﻨﻮي ﻋ%
 Wداء اﻟﺘﻨﻈﻴl، وأﻣﺎ ﻧﻮﻋﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ ﻓﻠ9ﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﻌﻨﻮﺔ ﻣﻊ bﻟn[ام 
ﺧDC  ﺑﻀﺮورة bﺘﻤﺎم ﺑﺎﻻﻟn[ام اﻟﺘﻨﻈﻴl ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ اﻟﺘﻨﻈﻴl وWداء اﻟﺘﻨﻈﻴl، وأوﺻﺖ اﻟﺪراﺳﺔ  W 
  اﻟﻌﺎﻣﻞ ا)(ﻔﺰ  ﻟﻨﻤﻮ اﳌﺆﺳﺴﺔ.
  
   ﺔـــــــــــــــــﺪﻣــــــــــــــــــــــﻣﻘ
 
 ك 
  ﻌﻨﻮان:  la te hayamaR ymasarahT دراﺳﺔ  -
  "aisyalaM ni seinapmoC lanoitanitluM ni ssenevitceffE gniniart-E fo tnemssessA nA"
c ﺪف ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ إ*
 ﺗﺤﺪﻳﺪ ، 1102، 51ﻣﻘﺎﻟﺔ ﻣﺸﻮرة  ﻣﺠﻠﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ وا)qﺘﻤﻊ، اﻟﻌﺪد 
 ﻣﺎﻟD[ﻳﺎ،  (sCNM)اr(ﺮﺟﺔ اﳌﺆﺛﺮة  ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  اﻟﺸﺮ-ﺎت اﳌﺘﻌﺪدة اrqﺴﻴﺎت اﻟﻌﻮاﻣﻞ 
ﻟﻨﺠﺎح ﻧﻈﺎم اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  وﻣﺎﻠ-ن دﻳﻠﻮن وﻧﻤﻮذج  (MAT )وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل دﻣﺞ ﻧﻤﻮذج ﻗﺒﻮل اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ 
اﳌﺴﺎر  اﻟﺴﺒl ﻟﻠﻌﻮاﻣﻞ اﻟml ﻳﻤﻜﻦ اﻟﺘﺒﺆ   ﺎ  ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ   اﺧﺘﺒﺎروﻧﻤﻮذج ﺗﺄﻛﻴﺪ اﻟﺘﻮﻗﻌﺎت، ﻓﺘﻢ 
ﻣﻮﻇﻒ  اﻟﺸﺮ-ﺎت  361bﻟﻜnCوﻲ، ﺗﻢ  إﻃﺎر ذﻟﻚ ﺟﻤﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻦ ﺧﻼل bﺳﺘSﻴﺎن اﳌﻮزع ﻋ%
 
ﻧ_ﻴﺠﺔ ﻣﻔﺎدﺎ أن أﻌﺎد اﻟﺪراﺳﺔ إ*
  ﺐ ﻗﺒﻞ و£ﻌﺪ، ﺗﻮﺻﻠﺖﻃﺮﻘﺔ اﻟﺘﺠﺮ  ﺑﺎﺳﺘﺨﺪاماﳌﺘﻌﺪدة اrqﺴﻴﺎت  
ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ واﳌﻤﺜﻠﺔ : اr(ﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرﺐ، دﻋﻢ bدارة ﻟﻠﻤﺘﺪرDن،  ﻣﺆﺛﺮة ﻣﻌﻨﻮﺎ  رﺿﺎ 
l ﻓﺘﺄﺛDCﺎ ﻏDC ﺒاﳌﺴﺘﺨﺪم أو اﳌﺘﺪرب، ﻋ%
 اﻟﻌﻜﺲ ﺑﺎﻟﺴﺒﺔ ﻟﺒﻌﺪي اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ وا)(ﺘﻮى اﻟﺘﺪر 
ﺗﻜﻤﻦ ﻗﻴﻤﺔ ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ  ﺗﻮﺻﻴ! ﺎ ﻋ%
 ﺿﺮورة ﺗﺨﺼﻴﺺ ﻣﻮارد ﻣﺎﻟﻴﺔ و£ﺸﺮﺔ  ﺿﻮء ذﻟﻚ ﻣﻌﻨﻮي، و
ﻟﺘﺠﺴﻴﺪ واﻧﺠﺎح ﻣﺸﺮوع اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ ﻟﺲ ﻓﻘﻂ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺗﻄﻮﺮﻩ وﺗﻨﻔﻴﺬﻩ وإﻧﻤﺎ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ 
ﺣﻴﺔ ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ أ ﺎ ﺗ_ﺸﺎﺑﮫ ﻛﺜDCا ﻣﻊ اﻟﺪراﺳﺔ اr(ﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﻧﺎ ﻋﺮض ﺻﻴﺎﻧﺘﮫ  اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ، ﻳﺘ¿¾ ﻣﻦ ﺧﻼل
ﺬا ﺑﺎﻟﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺘﻐDC اﳌﺴﺘﻘﻞ أﻣﺎ اﳌﺘﻐDC اﻟﺘﺎﻊ    اﻟﺒﻌﺾ ﺧﺮ  ﻌﺾ أﻌﺎد اﻟﺘﺪرﺐ ا)]ﺘﺎرة  وﺗﺨﺘﻠﻒ 
  ﻓ¹l ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺗﻤﺎﻣﺎ.
" درﺟﺔ اﺳDﺎم اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻜوﻲ lk ﺗﻄﻮﺮ ﻣDﺎرات ﻌﻨﻮان :  ﺑﻦ ﻣﺮزوق ﻋﻮدﻩ اﻟﺴﻨﺎﻲدراﺳﺔ   -
ﻣﻨﺎÝ¸ ﺗﺪرﺐ اﻟﻠﻐﺔ رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘDC، ﻗﺴﻢ و اﻟﺘﺪرﺲ ﻟﺪى ﻣﻌﻠM$ اﻟﻠﻐﺔ ﻧﺠﻠ-ﻳﺔ ﺑﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻳﺒﻊ"، 
درﺟﺔ اﺳﺘﻔﺎدة ، ﺪف اﻟﺪراﺳﺔ إ*
 ﻣﻌﺮﻓﺔ 2102اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ، –bﻧﺠﻠD[ﻳﺔ، -ﻠﻴﺔ اﻟnCﺑﻴﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ أم اﻟﻘﺮى 
ﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  ﺗﻄﻮﺮ  ﻣ9ﺎرات اﻟﺘﺪرﺐ Wداﺋﻴﺔ وﻛﺬﻟﻚ اﻟﺘﻌﺮف ﻋ%
 ﻣﻦ اﻣﻌﻠl اﻟﻠﻐﺔ bﻧﺠﻠD[ﻳﺔ 
أﻢ اﳌﻌﻮﻗﺎت اﻟml ﺗﺤﻮل دون bﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﺬا اﻟﻨﻤﻂ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرﺐ  ﺗﻄﻮﺮ اﳌ9ﺎرات، وﻗﺪ اﻋﺘﻤﺪت 
، ﺣﻴﺚ ﺗﻢ اﳌﻨ¼¸ اﻟﻮﺻﻔﻲ اﻟﺘﺤﻠﻴ%  ﺪف اﻟﺘﻌﺮف ﻋ%
 درﺟﺔ bﺳ9ﺎم ﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲاﻟﺪراﺳﺔ  ذﻟﻚ 
واﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺪدﻢ ﻊ اﺳ_ﺒﺎﻧﺔ ﻟﻌﻴﻨﺔ ﻣﺴﺎوﺔ )qﺘﻤﻊ اﻟﺪراﺳﺔ وﻢ ﺟﻤﻴﻊ ﻣﺸﺮ وﻣﻌﻠl اﻟﻠﻐﺔ bﻧﺠﻠD[ﻳﺔ ﺗﻮزG
اﳌﻌﻠﻤﺎت ﻣﻦ اﻟﺘﺪرﺐ  اﺳﺘﻔﺎدةﻣﻔﺮدة، و£ﻌﺪ اﳌﻌﺎrqﺎت bﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺗﻢ اﻟﺘﻮﺻﻞ إ*
 أن درﺟﺔ  061
ﺎت ﺗﺤﺪ ﻣﻦ درﺟﺔ  أﻏﻠﺐ اﳌ9ﺎرات اﻟﺘﺪرSﻴﺔ، وﻛﺬﻟﻚ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺸﺄن وﺟﻮد ﻣﻌﻴﻘ  bﻟﻜnCوﻲ ﻋﺎﻟﻴﺔ
-ﺎﻓﺔ اﻟﺘﺪاﺑDC ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ اﳌﺴﺎﻋﺪة   ﺑﺎﺗﺨﺎذوﻗﺪ أوÞ«g اﻟﺒﺎﺣﺚ   ﺎﻳﺔ ﺑﺤﺜﮫ اrq9ﺎت اﳌﻌﻨﻴﺔ bﺳﺘﻔﺎدة، 
ﺗﻄﻮﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ﺑﺎﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اr(ﺪﻳﺜﺔ، وأوÞ«g ﻛﺬﻟﻚ ﻌﻘﺪ دورات ﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ 
ل أ ﺎ ﺗ_ﺸﺎﺑﮫ ﻣﻊ اﻟﺪراﺳﺔ اr(ﺎﻟﻴﺔ ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮ  ﺣﻮل ﺸ#ﻞ ﻣﺴﺘﻤﺮ، و ﺿﻮء ﻣﺎ ﺗﻢ ﻋﺮﺿﮫ 
ﻳﺨﺺ اﻟﺒﻌﺪ Wول واﻟﺒﻌﺪ اﻟﺜﺎﻲ وﻤﺎ: اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ، اr(ﺎﻓﺰ، واﺧﺘﻠﻔﺖ  Wﻌﺎد Wﺧﺮى ﺬا  ﻓﻴﻤﺎ
   ﺔـــــــــــــــــﺪﻣــــــــــــــــــــــﻣﻘ
 
 ل 
ﺑﺎﻟﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺘﻐDCات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ وأﻣﺎ ﺑﺎﻟﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺘﻐDC اﻟﺘﺎﻊ واﳌﺘﻤﺜﻞ  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن ﻓ¹l ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﺎ ﻋﻦ 
  ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟ_ﺴﻤﻴﺔ. اﻟﺪراﺳﺔ اr(ﺎﻟﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻦ
"اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻜوﻲ وﺗﻄﺒﻴﻘﺎﺗﮫ lk ﺗﻄﻮﺮ اﳌﻮارد اﻟﺸﺮﺔ lk ﻌﻨﻮان :  اﳌﻮﺳﻮي  ﻋk ﺑﻦ ﺷﺮفدراﺳﺔ  -
، -ﻠﻴﺔ ، اﻟﻨﺪوة Wو*
  ﺗﻘﻨﻴﺎت اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وbﺗﺼﺎل  اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ واﻟﺘﺪرﺐﻗﻄﺎع اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ lk دول ا9ﻠﻴﺞ"
ﺗﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﳌﻔ9ﻮم دراﺳﺔ ﻧﻈﺮﺔ  ﺬﻩ اﻟﻮرﻗﺔﺣﺚ  ﺎﺗﻨﺎول اﻟﺒ ، 0102أﻓﺮﻞ اﻟnCﺑﻴﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﳌﻠﻚ ﺳﻌﻮد،
اﳌﻮرد اﻟSﺸﺮي و-ﺎن ذﻟﻚ  ﻗﻄﺎع اﻟnCﺑﻴﺔ وأﻤﻴﺘﮫ وﺳﺒﻞ ﺗﻄﺒﻴﻘﮫ  ﻣﺠﺎل ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ 
واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ، وﻗﺪ اﺳﺘﺨﻠﺺ  اﻟ ﺎﻳﺔ ﻌﺪ ﻋﺮﺿﮫ )]ﺘﻠﻒ Wدﺑﻴﺎت ﺣﻮل اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ وﻧﻤﺎذﺟﮫ 
ﺎت اﻟﺘﺪرSﻴﺔ ﻟﺪول ﻣﺠﻠﺲ اﻟﺘﻌﺎون، وﺗﻢ اﻗnCاح ﻧﻤﻮذج ﻟﻠﺘﺪرﺐ اﻟﻨﻈﺮﺔ وﻣﺪى ﺗﻜﻴﻔ9ﺎ ﻣﻊ bﺣﺘﻴﺎﺟ
bﻟﻜnCوﻲ ﻳﺘﻼءم ﻣﻊ bﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ﻣﻊ اﻟﺘﻮﺻﻴﺔ ﺑﻮﺿﻊ ﺧﻄﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ذﻟﻚ، واﻗnCح ﺑﺸﺮ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺗﻘﺒﻞ وﺗﺒfl 
  ﺬا اﻟﻨﻤﻂ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرﺐ وﺿﺮورة ﺑﻨﺎء ﻣﺮاﻛﺰ ادارات ﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  اﳌﺆﺳﺴﺎت.
اﻟﺘﺪرﺐ أﺛﺮYﺎ ﻋ> أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-ن lk ﺷﺮﺎت اﳌﺴﺎYﻤﺔ اﺳاﺗﻴﺠﻴﺔ "ﻌﻨﻮان:  ﻋﻄﺎﷲ ﷴ ﺗ'ﺴ-دراﺳﺔ  -  
، 8002ﻣﻘﺎﻟﺔ ﻣﺸﻮرة  ﻣﺠﻠﺔ W-ﺎدﻳﻤﻴﺔ اﻟﻌﺮﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم اﳌﺎﻟﻴﺔ واﳌﺼﺮﻓﻴﺔ،اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ #ردﻧﻴﺔ"، 
ﻗﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻟﻸﺸﻄﺔ اﻟml ﻟ9ﺎ ﻋﻼوﻗﺪ ﺪﻓﺖ ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ إ*
 ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺷﺮ-ﺎت اﳌﺴﺎﻤﺔ 
ﺑﻮﺟﻮد اﺳnCاﺗﻴﺠﻴﺔ واà(ﺔ ﻟﻠﺘﺪرﺐ وأﺛﺮ ذﻟﻚ ﻋ%
 ﻣﺴﺘﻮى أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن ﻓ ﺎ، وﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺗﻢ أﺧﺬ ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ 
اﺳ_ﺒﺎﻧﺔ ﺛﻢ ﺗﻢ ﺟﻤﻌ9ﺎ وﺗﺤﻠﻴﻠ9ﺎ ﻟﻴﺘﻮﺻﻞ  WﺧDC  002ﺷﺮﻛﺔ ﻧﺎﺷﻄﺔ  ﺳﻮق ﻋﻤﺎن اﳌﺎ*، وﺗﻢ ﺗﻮزGﻊ  04
Sﻴﺔ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮر اﺳnCاﺗﻴá وDن ﺑDن ﺗﻄﻮﺮ ﻣﺮاﺣﻞ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرإ*
 وﺟﻮد ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎط داﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ 
وﺟﻮد ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺴﺘﻮى Wداء، ووﺟﺪ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎط ﺑDن ﺗﻨﻮع اﻟvCاﻣﺞ اﻟﺘﺪرSﻴﺔ اﳌﻘﺪﻣﺔ وWداء، وﻛﺬﻟﻚ 
ﻣﺪى ﺗﺒfl bﺳnCاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻟﺘﺪرSﻴﺔ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن، ووﺟﻮد ﻋﻼﻗﺔ اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺑDن اﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺑDن 
اﻟﺘﺪرﺐ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن، وأﻇ9ﺮت اﻟﺪراﺳﺔ أﻳﻀﺎ أن ﻨﺎك ﻌﺾ اr(ﺪﻳﺜﺔ -ﺄﺳﺎس ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﺳnCاﺗﻴﺠﻴﺔ 
و WﺧDC أوÞ«g اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﻀﺮورة ﻗﻴﺎم اﻟﺸﺮ-ﺎت ﺑﺘﻮﻓDC ﻣﺰﺪ ﻣﻦ bﺘﻤﺎم واﻟﺪﻋﻢ  اﳌﻌﻮﻗﺎت ﻟﻠﺘﺪرﺐ،
ﻟﺘﺒfl اﺳnCاﺗﻴﺠﻴﺎت واà(ﺔ ﻣﻨSﺜﻘﺔ ﻣﻦ bﺳnCاﺗﻴﺠﻴﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ، وﻛﺬﻟﻚ ﺿﺮورة ﺗﻨﻮGﻊ اﻟvCاﻣﺞ اﻟﺘﺪرSﻴﺔ 
  ﺘﻠﻔﺔ  ﺗﻘﺪﻳﻤ9ﺎ.واﺗﺒﺎع أﺳﺎﻟﻴﺐ ﻣﺨ
ﻋ> أداء اﳌﻮارد اﻟﺸﺮﺔ lk ﻗﻄﺎع " أﺛﺮ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﺳاﺗﻴk ﻌﻨﻮان:  ﻣﺠﺎYﺪ ﻋﺜﻤﺎن ﺧﺎﻟﺪ ﷴدراﺳﺔ  -
، أﻃﺮوﺣﺔ دﻛﺘﻮراﻩ  ﻓﻠﺴﻔﺔ إدارة Wﻋﻤﺎل، ﻗﺴﻢ إدارة Wﻋﻤﺎل، -ﻠﻴﺔ اﻟﺪراﺳﺎت "اﻟﺼﻨﺎﻋﺎت اﻟﺜﻘﻴﻠﺔ
، ﺪﻓﺖ ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ إ*
 اﻟﺘﻌﺮف 6102ﻮﺟﻴﺎ، اﻟﻌﻠl، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺴﻮدان ﻟﻠﻌﻠﻮم واﻟﺘﻜﻨﻮﻟاﻟﻌﻠﻴﺎ واﻟﺒﺤﺚ 
ﻋ%
 أﺛﺮ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ bﺳnCاﺗﻴá ﻋ%
 أداء اﳌﻮارد اﻟSﺸﺮﺔ  ﻗﻄﺎع اﻟﺼﻨﺎﻋﺎت اﻟﺜﻘﻴﻠﺔ، وﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ذﻟﻚ ﻗﺎﻣﺖ 
ﺘﮫ ﺑﺄﻌﺎد Wداء، و إﻃﺎر ذﻟﻚ ﺗﻢ ﺗﻮزGﻊ اﺳ_ﺒﺎﻧﺎت ﻋ%
 اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ bﺳnCاﺗﻴá وﻋﻼﻗاﻟﺪراﺳﺔ ﺑﺘﺤﻠﻴﻞ أﻌﺎد 
ﻢ ــــــــــــــــــــــــــﺠ! ــــــــــــــــــــــــــ9ﻢ وﻣﻌﺎﻟـــــــــــــﺛﻢ ﺗﻢ اﺳnCﺟﺎﻋﻋﺎﻣﻞ ﺗﻢ â( ﻢ ﺑﻄﺮﻘﺔ ﻋﺸﻮاﺋﻴﺔ )اﻟﻄﺒﻘﻴﺔ(  401Íqﻤ9ﺎ ﻋﻴﻨﺔ 
   ﺔـــــــــــــــــﺪﻣــــــــــــــــــــــﻣﻘ
 
 م 
، وأوÞ«g  ﺿﻮء ذﻟﻚ اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ، ﻟﻴﺘﻮﺻﻞ إ*
 أن ﻨﺎك أﺛﺮ ﻷﻌﺎد اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ bﺳnCاﺗﻴá  أﻌﺎد Wداء 
ﺘﻤﺎم ﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ bﺳnCاﺗﻴá ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ وﺳﻴﻠﺔ ﻟﺘﺤﺴDن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن  ﺑﻀﺮورة bﺳﺘﻤﺮار  b 
ﻌﺪ ﺬا اﻟﻌﺮض ﻟﻠﺪراﺳﺔ ﻳﺘ¿¾ أ ﺎ ﺗ_ﺸﺎﺑﮫ ﻣﻊ اﻟﺪراﺳﺔ اr(ﺎﻟﻴﺔ  اﳌﺘﻐDC اﻟﺘﺎﻊ واﳌﻤﺜﻞ  أداء اﻟﺸﺮﻛﺔ، 
  .ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ أن ﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ أﺧﺬت ﻣﺘﻐDC أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن ﺑﺄﻌﺎد اﺧﺘﻼفاﻟﻌﺎﻣﻠDن ﻟﻜﻦ ﻣﻊ وﺟﻮد 
" دور اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ lk ﺗﺤﺴ-ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-ن lk اﻟﻘﻄﺎع اﳌﺼﺮlk ﻌﻨﻮان:  ﻣﺮوان ﷴدراﺳﺔ  -
، 2، اﻟﻌﺪد 02ﻣﺸﻮرة  ﻣﺠﻠﺔ اﻟﻌﻠﻮم bﺳﻼﻣﻴﺔ ﻟﻠﺪراﺳﺎت bﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ وbدارﺔ، ا)qﻠﺪ "، #ردﻲ
أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن ﻟﺪى اﻟﺒﻨﻮك Wردﻧﻴﺔ، ، ﺪﻓﺖ اﻟﺪراﺳﺔ إ*
 ﻣﻌﺮﻓﺔ دور اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﺗﺤﺴDن 2102
ﻣﻔﺮدة، إ*
 ﻧ_ﻴﺠﺔ  183ﺗﻢ اﻟﺘﻮﺻﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺟﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻣﻦ اﻟﻌﻴﻨﺔ اﳌ^(ﻮﺔ ﻣﻦ ا)qﺘﻤﻊ واﳌﻘﺪرة ﺑـ 
ﻣﻔﺎدﺎ أن ﻨﺎك أﺛﺮ ذو دﻻﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﳌ#ﻮﻧﺎت اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﺗﺤﺴDن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن  اﻟﻘﻄﺎع 
 ن ﻨﺎك أﺛﺮ ذو دﻻﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﻘﻴﻢ واﳌﻌﺘﻘﺪات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﳌﺼﺮ، ﺣﻴﺚ ﺗﺒDن ﻋ%
 أﺳﺎس ذﻟﻚ أ
ﻋ%
  و ،ﻟﻠﻤﻌﺎﻳDC اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﺗﺤﺴDن Wداءاﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ذو دﻻﻟﺔ ﺗﺤﺴDن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن، وﻛﺬﻟﻚ وﺟﻮد أﺛﺮ 
ﻟﺘﺼﺒﺢ ﺳﻠﻮ-ﺎ ﻣﺬوب داﺧﻠﻴﺎ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋ%
 ﺿﺮورة ﻌﺰﺰ اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠDن أوÞ«g ﺿﻮء ذﻟﻚ 
  وﺼﻮرة ﻳﻮﻣﻴﺔ، وﺘﻢ ﻛﺬﻟﻚ ﻣ#ﺎﻓﺄة اﻟﻌﺎﻣﻠDن ذوي Wداء اﳌﺘﻤD[ ﺑﺼﻮرة ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ وﻋﺎدﻟﺔ.ﻳﻤﺎرﺳﮫ ﺑﺘﻠﻘﺎﺋﻴﺔ 
  ﻣﻮﻗﻊ اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ -
ﻳﻤﻜﻦ اﻋﺘﺒﺎرﺎ دراﺳﺎت اﺗ¿¾ ﻟﻠﺒﺎﺣﺚ أﻧﮫ  ،اﻟﻌﺮﻴﺔ ﻣ ﺎ وWﺟﻨSﻴﺔ ،ﻌﺪ ﻋﺮض اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ َ                
ﳌﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ، ﺣﻴﺚ ﺗﺒDن ﻣﻦ ﺧﻼل ﺳﺮدﺎ أ ﺎ ﺗ_ﻨﺎول  ﻣﻌﻈﻤ9ﺎ ﻣﺮﺟﻌﻴﺔ wﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠ ﺎ  اﻟﺒﻨﺎء اﻟﻔﻜﺮي 
 ﻣﻊ اﻟnCﻛD[ ﻣﻦ ﺟﺎﻧﺐ اﳌﺘﻐDC اﳌﺴﺘﻘﻞ ﻋ%




ﺎﺗDن  ﺳﺎﻤﺖأﻛåC ﻣﻦ Wﺛﺮ، وﻗﺪ ﺟﺪ دراﺳﺘDن ﻓﻘﻂ ﺗﻨﺎوﻟﺘﺎ ﻣﺘﻐDCي اﻟﺒﺤﺚ ودرﺳﺘﺎ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴ ﻤﺎ ٌو و َ
 اﻟﺒﺤﺚ اr(ﺎ*، وﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أﻳﻀﺎ ﻋﻦ اﻟﺪراﺳﺎت  اﻗnCاﺣﮫ ﺑﻠﻮرة اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﻤﻜﻦ  Cا DﻛﺜﺳﺘDن اﻟﺪرا
، اr(ﺎ*  اﻋﺘﻤﺎدﺎ ﻋ%
 اﻟﺒﻌﺾ ﻣﻦ أﻌﺎد اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ ﻳ_ﺸﺎﺑﮫ ﻣﻊ اﻟﺒﺤﺚاﻟﺴﺎﺑﻘﺔ أن ﻌﻀ9ﺎ 
 ،ﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ وﺎﻟﺘﺎ* ﻳﺤﺎول اﻟﺒﺤﺚ اr(ﺎ* اﻟﺘﻤD[ ﻋﻦ ﺗﻠﻚ اﻟﺪراﺳﺎت ﻣﻦ ﺧﻼل أﺧﺬﻩ أﻌﺎد ﻋﺪﻳﺪة
ﺑﻤﻌfg أن اﻟﺒﺤﺚ اr(ﺎ* ﺣﺎول ﺟﻤﻊ Wﻌﺎد اﻟml ﺗﻢ اﻋﺘﻤﺎدﺎ وأﺿﺎف أﻌﺎد أﺧﺮى، ﺬا ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ 
ﻋ%
 أﻌﺎدﻩ وﺬا ﻳﺨﺘﻠﻒ ﻋﻦ  اﻋﺘﻤﺪتﺗﻨﺎوﻟﺘﮫ  ﻓﺎﻟﺪراﺳﺎت اﻟml أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ-نbﻟﻜnCوﻲ، وأﻣﺎ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ 
ء  ﺷ#ﻞ ﻋﺒﺎرات ﺗﻘﺲ ﺟﻮاﻧﺐ ﻋﺪة ﻣﻦ Wداء و اﻟﺒﺤﺚ اr(ﺎ* واﻟﺬي ﻟﻢ wﻌﺘﻤﺪ أﻌﺎد ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺑﻞ ﺟﺎ
ﻳﺘﻢ  اrqﺰء WﺧDC ﻣﻦ  ، ﻌﺪ ﺗﻨﺎول ﺎذﻳﻦ اﳌﺘﻐDCﻳﻦﻟ#ﻞ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﺒﺎرات  ﻌﺪﻋﻦ -ﻞ  ُ ﺿﻤﻨﻴﺎ ﻌvC 
وbﺟﺎﺑﺔ ﻋ%
 اﻟﺴﺆال  وﺬا  ﺪف ﺗﺤﺪﻳﺪ اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﻨﺎﺳﺐ ،اﻟﺒﺤﺚ اr(ﺎ* اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻌﻼﻗﺔ وWﺛﺮ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴ ﺎ
  . اﻟﺮﺋ¬«l ﻟﻠﺒﺤﺚ
   ﺔـــــــــــــــــﺪﻣــــــــــــــــــــــﻣﻘ
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ٌ
ﺖ اﻟﻔﺼﻮل اﻟﺜﻼﺛﺔ Wو*
 rqﺤﺚ إ*
 أر£ﻌﺔ ﻓﺼﻮل إﺿﺎﻓﺔ إ*
 اﳌﻘﺪﻣﺔ واr]ﺎﺗﻤﺔ، ﻋﺎﺬا اﻟﺒ َﻢ ِﺴ ﻗ
إ*
 ¡ﻃﺎر اﻟﻨﻈﺮي ﻟﻠﺘﺪرﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﻟﺬي  اﻟﻔﺼﻞ #ول ، ﺣﻴﺚ ﺗﻢ اﻟﺘﻄﺮق  اrqﺎﻧﺐ اﻟﻨﻈﺮي ﻟﻠﻤﻮﺿﻮع
ﺑﺎﻟﺴﺒﺔ اﳌﻔﺎﻴﻢ Wﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي وﺧﻄﻮات إدارﺗﮫ واﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟml ﻳﻮاﺟ99ﺎ، وأﻣﺎ ﻋ%
  اﺷﺘﻤﻞ
ﻓﻴﮫ إ*
 ¡ﻃﺎر اﻟﻨﻈﺮي ﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ واﻟﺬي ﺗﻄﺮق ﺑﺪورﻩ إ*
 ﺘﻄﺮق ﺗﻢ اﻟﻓﻘﺪ  ﻟﺜﺎﻲﻟﻠﻔﺼﻞ ا
ﻟﻠﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ Wﺳﺲ اﻟﻨﻈﺮﺔ ﺛﻢ  ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وbﺗﺼﺎﻻت ودورﺎ  ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮرد اﻟSﺸﺮي 
اﻟﺘﻮﺟﮫ ﻧﺤﻮ اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  ﻋﻨﺎﺻﺮﻠﺒﺎت وﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ وإ*
 ﺛﻢ ﺗﻄﺮق إ*
 ﻣﺮاﺣﻞ وﻣﺘﻄ
ﺗﻢ اﻟﺘﻄﺮق ﻓﻴﮫ إ*
 ﻘﺪ وWﺧDC ﻣﻦ اrqﺰء اﻟﻨﻈﺮي ﻓﻟﻠﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ ، وأﻣﺎ ﺑﺎﻟﺴﺒﺔ وﻧﻤﺎذﺟﮫ اﻟﺘﻔﺴDCﻳﺔ
ﻣﻔﺎﻴﻢ ﻋ%
  اﺷﺘﻤﻞﺬي Cوﻲ  ﺗﺤﺴﻨﮫ واﻟوﻣﺴﺎﻤﺔ اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜn¡ﻃﺎر اﻟﻨﻈﺮي ﻷداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن 
ﻃﺮق ﺗﻘﻴﻴﻢ  و Wﺳﺲ اﻟﻨﻈﺮﺔ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ Wداء وﻣﻌﺎﻳDCﻩوﻋ%
  ﻣﺤﺪداﺗﮫو أﻌﺎدﻩ  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن،أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺣﻮل 
، ﺬا ﻣﻦ اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ  ﺗﺤﺴDن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن أﻳﻀﺎ ﻋ%
 ﻣﺴﺎﻤﺔ واﺷﺘﻤﻞ Wداء واﳌﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﻴ ﺎ
اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﻊ ﺗﻨﺎوﻟﮫ ﻓﺼﻞ واﺣﺪ وﻮ ﺗﻢ اrqﺎﻧﺐ اﻟﻨﻈﺮي، وأﻣﺎ ﻣﻦ اrqﺎﻧﺐ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ ﻟﻠﻤﻮﺿﻮع ﻓﻘﺪ 
واﻟﺬي ﺗﻢ اﻟﺘﻄﺮق ﻓﻴﮫ إ*
 ﻣﺴﺎﻤﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ¡ﻟﻜnCوﻲ  ﺗﺤﺴDن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن  اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ 
–)ﻣﺠﻤﻊ اﻟﻜ9ﺮﺎء واﻟﻐﺎز اﻟﺘﻌﺮﻒ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﺤﻞ اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﺸﺘﻤﻼ ﻋ%
  -ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز–ﻟﻠﻜ9ﺮﺎء واﻟﻐﺎز 
  .ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺒﺤﺚو ﻋﺮض  و bﺟﺮاءات اﳌﻨ¼qﻴﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚ و (- ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز
   . ﺻﻌﻮﺎت اﻟﺒﺤﺚ11
  ﻳ%: ﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺼﻌﻮﺎت، ﻳﻤﻜﻦ ذﻛﺮ أﻤ9ﺎ ﻓﻴﻤﺎاﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻨﺪ إﻋﺪادﻩ ﻟ9ﺬا اﻟﺒﺤﺚ ﻣاﺟﮫ و َ          
  اﳌﺮاﺟﻊ ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ اﻟﻌﺮﻴﺔ واﻟml ﺗ_ﻨﺎول ﻣﺘﻐDC اﻟﺘﺪرﺐ ¡ﻟﻜnCوﻲ؛ ﻗﻠﺔ  -
  ﻧﻈﺮﺎ؛ﺻﻌﻮﺔ ﺑﻠﻮرة اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑDن ﻣﺘﻐDC اﻟﺘﺪرﺐ bﻟﻜnCوﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل أﻌﺎدﻩ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠDن  -
  ﺻﻌﻮﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ أﻌﺎد اﻟﺘﺪرﺐ ¡ﻟﻜnCوﻲ ﻧﻈﺮا ﻻﺧﺘﻼف اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ  ﺗﺤﺪﻳﺪﺎ؛ -
رات bﺳﺘSﻴﺎن اﳌﻮزﻋﺔ ﻋ%
 ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋvC اﻟvCﻳﺪ bﻟﻜnCوﻲ، ﺣﻴﺚ ﺻﻌﻮﺔ  اﺳnCداد اﺳﺘﻤﺎ -





  اﻟﻔﺼﻞ כول:
לﻃﺎر اﻟﻨﻈﺮي ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ 










  ﺗﻤﻴﺪ 
ﻟﻘﺪ ﺗﺤﻮﻟﺖ اﻟﻨﻈﺮة إ) اﳌﺆﺳﺴﺎت $ن ﻣﻦ !ﻮﺎ ﻣﺠﺮد وﺣﺪات اﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ ﺗﺮﻛﺰ ﻋ 
ﻧﺘﺎج ﻓﻘﻂ،  
ﺗﻠﻚ إ) !ﻮﺎ وﺣﺪات ﺗﺮﻛﺰ أﻳﻀﺎ ﻋ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﻛ<ﺴﺎب اﳌ:ﺎرات واﳌﻌﺎرف اﻟﻼزﻣﺔ ﻷداء اﻟﻌﻤﻞ، و 
:ﺬا أﺻﺒﺢ ﻳﻮ) ﻟﺣﻴﺚ NﺸﺮEﺔ، اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻻ ﺗMﻮن إﻻ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻮاﺟﺪ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ ﺿﻤﻦ إدارة اﳌﻮارد اﻟ
ﻣﻦ ﻃﺮف ﻣﺪراء اﳌﺆﺳﺴﺎت، إذ ﻟﻢ aﻌﺪ ﻳﻮﺿﻊ \[ ﻣﺼﻒ ZHﺸﻄﺔ  ةﻜﺒYX \[ $وﻧﺔ ZﺧYX اﻟWﺘﻤﺎم U اﻟTﺸﺎط 
اﻟkj ﻻ ﻳﻤﻜﻦ Uﺳﺘﻐﻨﺎء ﻋhﺎ، وWﺬا ﺑﺼﻔﺘﮫ و اﻟﺜﺎﻧﻮEﺔ ﺑﻞ ﺗﻢ إدراﺟﮫ ﺿﻤﻦ ZHﺸﻄﺔ Zﺳﺎﺳﻴﺔ واﻟﻀﺮورEﺔ 
  ﺔ اﻟﺘﻐYXات اﻟkj aﺸ:ﺪWﺎ ﻣﺤﻴﻄ:ﺎ.ﻳﺠﺪد ﺣﻴﻮEﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ وEﺠﻌﻠ:ﺎ ﻗﺎدرة ﻋ ﻣﻮاﺟ:
ﻣﺮWﻮن ﺑﺤﺴﻦ إﺗﺒﺎع ﺧﻄﻮات إدارﺗﮫ، وﻓﺸﻠﮫ ﻣﺮﺗﺒﻂ  ﺔﻤﺆﺳﺴاﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ ﻟﻠإن ﻧﺠﺎح ﺗﺪرEﺐ   
اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟkj ﺗﻮﺻﻠﺖ إ) أن اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟkj  أﻛﺪﺗﮫqﺴﻮء إﺗﺒﺎع ﺗﻠﻚ اpoﻄﻮات، وWﺬا ﻣﺎ 
اﻟﻘﺪر اﻟMﺎ\[ ﻣﻦ  إدارﺗﮫﺧﻄﻮات  اﺳﺘﻄﺎﻋﺖ Uﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ !ﺎﻧﺖ sﻌﻄﻲ !ﻞ ﺧﻄﻮة ﻣﻦ
داﺋﻤﺎ ﻋ ﺗﻨﻔﻴﺬ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺤﺮص ﺘZWﻤﻴﺔ واﻟﻮﻗﺖ، دون اﻟﺘﻐﺎvuj ﻋﻦ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﻦ اﳌﺮاﺣﻞ أو اﻟﺘﺨ[ ﻋhﺎ، ﻓ
|{ﻴﺢ وsﻌﺪﻳﻞ وﺗ|{ﻴﺢ Zﺧﻄﺎء ﻮEﻢ اﻟﺘﻘاﻟﻴ<ﺴzy ﻟ:ﺎ ﻓﻴﻤﺎ qﻌﺪ إﺟﺮاء ﻟﺟﻤﻴﻊ ﻣﺮاﺣﻞ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ 
ﻣﻀﺎﻣYن إ) \[ Wﺬا اﻟﻔﺼﻞ  اﻟﺘﻄﺮق ﺳ~ﺘﻢ ﻣﻤﺎ ﺳﺒﻖ  ﺎﻄﻼﻗاﻧو ، اﻟkj ارﺗﻜﺒﺖ ﺧﻼل وﺿﻊ وﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﺘﺪرEﺐ
  اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
  ؛اﳌﻔﺎWﻴﻢ Zﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي اﳌﺒﺤﺚ ول: -
 ؛ﺧﻄﻮات إدارة اﻟﺘﺪرEﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎ"ﻲ: -















  ﻘﻠﻴﺪياﻟﺘ ﺘﺪرﺐﻟﻠ اﳌﻔﺎ'ﻴﻢ ﺳﺎﺳﻴﺔاﳌﺒﺤﺚ ول: 
ﮫ \[ ﺣﺮﻛﺎ ﻧﺤﻮ ـﺪ ﻋﻠﻴـsﺸMﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت ﺮ اﻟﺰاوEﺔ اﻟﺬي sﺴ<ﻨ  
اﻟﺘﻄﻮر واﻟﺘﻘﺪم وUرﺗﻘﺎء ﺑﺄداﺎ، وﻌﺘX اﻟﺘﺪرEﺐ أﺣﺪ أWﻢ أدوات ﺗﻠﻚ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻣﻈ:ﺮ ﻣﻦ 
ﻠﻌﺎﻣﻞ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﳌﺎ ﻣﻈﺎWﺮWﺎ، ﺣﻴﺚ ﺗﺆﻛﺪ اﻟﺪراﺳﺎت وZﺑﺤﺎث ﻳﻮﻣﺎ qﻌﺪ ﻳﻮم دورﻩ وأWﻤﻴﺘﮫ ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ ﻟ
ﻣﺨﺘﻠﻒ اﳌﻔﺎWﻴﻢ اﻟkj إ) اﻟﺘﻄﺮق ﺳ~ﺘﻢ  وﻣﻦ Wﺬا اﳌﻨﻄﻠﻖ، ﻣﺴﺘﻘﺒﻼﻗﺪ ﻳﺤﻘﻖ ﻟ:ﺎ ﻣﻦ ﻋﻮاﺋﺪ وإﻳﺮادات 
  .\[ اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ أﻧﻮاﻋﮫ وأﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﻘﺪﻳﻤﮫ ذﻛﺮﺗﻨﺎوﻟﺖ ﻣﺼﻄ اﻟﺘﺪرEﺐ، و 
  وأ'ﺪاﻓﮫ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي اﻟﺘﺪرﺐوأ'ﻤﻴﺔ +ﻌﺮﻒ اﳌﻄﻠﺐ ول: 
 وإدارةﻌﻠﻮم 
دارEﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ اﻟاﳌﺼﻄ{ﺎت اﳌﺘﺪاوﻟﺔ ﺑﻜXة \[ أWﻢ ﻣﻦ aﻌﺘX ﻣﺼﻄ اﻟﺘﺪرEﺐ 
 و\[ Wﺬا Uﻃﺎر ﺳ~ﺘﻢاﳌﻨﻈﻤﺔ، وذﻟﻚ ﺑﺤﻜﻢ ارﺗﺒﺎﻃﮫ ﺑﺄWﻢ ﻣﻮرد ﻣﻦ ﻣﻮارد  ﺧﺎﺻﺔ، اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ ﺑﺼﻔﺔ
وZWﺪاف اﻟkj ﻳﻤﻜﻦ أن ﻳﻜ<ﺴﺎ Wﺬا  ﺘﮫWﻤﻴاﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﺛﻢ اﺑﺮاز أﺘﺪرEﺐ اﻟﻨﻈﺮEﺔ ﻟﻠ أWﻢ اﻟﺘﻌﺎرEﻒ ﺗﻨﺎول 
  اﻟTﺸﺎط ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ ﻟﻠﻔﺮد واﳌﻨﻈﻤﺔ.
 أوﻻ:+ﻌﺮﻒ اﻟﺘﺪرﺐ
آﺧﺮ، وWﺬا راﺟﻊ إ) ﺪرEﺐ ﻣﻦ ﺑﺎﺣﺚ ــﻟﻘﺪ sﻌﺪدت واﺧﺘﻠﻔﺖ اﻟﺘﻌﺎرEﻒ اﻟkj ﻣﺴﺖ ﻣﺼﻄ اﻟﺘ          
 ﻳ ُوﺣky ذﻟﻚ اﳌﺼﻄ،  اﺗﺠﺎﻩﻟﻠﺒﺎﺣﺜYن ﻻﺧﺘﻼف وﺟ:ﺎت اﻟﻨﻈﺮ 
َ
 اﺟﺮاﻲﺳﺘﺨﻼص sﻌﺮEﻒ ﻜﻦ ﻣﻦ اَﻤ ﺘ
  ﻣﻮ{ﺔ \[ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ. ﻣﻦ اﻟﺘﻌﺎرEﻒﻣﺠﻤﻮﻋﺔ  إ)اﻟﺘﻄﺮق  ﺗﻢ، اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﻟﻠﺘﺪرEﺐ
واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺤﺎﻟﺔ  
دارEﺔاﻟﺘﺪرEﺐ ﻋ أﻧﮫ:" ﺗﻠﻚ اp:ﻮد  اﻟﺮﺣﻤﺎن اﻟﻴ10ف ﻋﺒﺪ ﺮ ِﻌ َa ُ
UﺳﺘﻤﺮارEﺔ، sﺴﺪف إﺟﺮاء sﻐﻴYX ﻣ:ﺎري وﻣﻌﺮ\[ وﺳﻠﻮ!ﻲ \[ ﺧﺼﺎﺋﺺ اﻟﻔﺮد اp{ﺎﻟﻴﺔ واﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﻟMﻲ 
  .1ﻤﻠﮫ أو أن ﻳﻄﻮر أداﺋﮫ اﻟﻌﻠj واﻟﺴﻠﻮ!ﻲ qﺸMﻞ أﻓﻀﻞ"ﻳﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ 
ﻳﻔﺎء ﺑﻤﺘﻄﻠﺒﺎت ﻋ
sﻐﻴYX داﺋﻢ HﺴNﻴﺎ \[ ﻗﺪرات اﻟﻔﺮد ﻣﻤﺎ aﺴﺎﻋﺪﻩ ﻋ أداء  إﺟﺮاءﺑﺄﻧﮫ:"  ﻛﺬﻟﻚاﻟﺘﺪرEﺐ  ﺮفﻋ ُو 
  .2اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ qﺸMﻞ ﺟﻴﺪ"
  :" ذﻟﻚ اﻟTﺸﺎط اﻟﺬي ﻳﺤﺎول ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻧﻮا¡[ ﻣﺘﻌﺪدة \[ اﻟﻔﺮد و [ !ﺎﻵsﻲ:ﺑﺄﻧﮫوﻛﻤﺎ ُﻋﺮف أﻳﻀﺎ 
ﻮﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﻞ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑ<ﻨﻈﻴﻢ اﳌﺆﺳﺴﺔ وﺳﻴﺎﺳﺎ وأWﺪاﻓ:ﺎ اpoﺎﺻﺔ و اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻣﻌﺎرف وﻣﻌﻠ -
  ؛اpoﺎﺻﺔ ﺑﻤﻨﺘﺠﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ وأﺳﻮاﻗ:ﺎ، وﻛﺬﻟﻚ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻔﻨﻴﺔ اﻟkj ﺗﺨﺺ أﺳﺎﻟﻴﺐ وأدوات 
ﻧﺘﺎج
 ؛ﻳﺤﺎول اﻟﺘﺪرEﺐ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌ:ﺎرات اﻟﻘﻴﺎدﻳﺔ اpoﺎﺻﺔ ﺑﺘﺤﻠﻴﻞ اﳌﺸﺎ!ﻞ واﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات -
 
                                                 
  .003، ص 6002، ﺟﺪار ﻟﻠﻜﺘﺎب اﻟﻌﺎﻟj وﻋﺎﻟﻢ اﻟﻜﺘﺐ اp{ﺪﻳﺚ، Zردن، اﻟﺘﺪرﺐ اﻟﻔﻌﺎلرداح اpoﻄﻴﺐ، أﺣﻤﺪ اpoﻄﻴﺐ،   1
ﺳA@اﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻮارد اﻟDﺸﺮﺔ: ﻣﺪﺧﻞ اﺳA@اﺗﻴ?> ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣ;:ة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﳌﻨﻈﻤﺎت اﻟﻘﺮن ا76ﺎدي دارة  ﺟﻤﺎل اﻟﺪﻳﻦ ﷴ اﳌﺮ¥uj،  2
 .233، ص 3002، اﻟﺪار اpﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻣﺼﺮ، واﻟﻌﺸﺮون




ﺗﻨﻤﻴﺔ UﺗﺠﺎWﺎت !ﺎﻻﺗﺠﺎﻩ ﻟﺘﻔﻀﻴﻞ اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻊ ﺗﻨﻤﻴﺔ روح اﻟﺘﻌﺎون ﻣﻊ اﻟﺮؤﺳﺎء  ﻳﺤﺎول اﻟﺘﺪرEﺐ -
واﻟﺰﻣﻼء، وﺟﻌﻞ اﳌﺘﺪرب aﺸﻌﺮ ﺑﺮوح اﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ..."
 .1
ﻣﺼﻄ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺑﺄﻧﮫ:" ﺗﺤﻮEﻞ  )LLEWHTOR DNA LDERS( ﺳﺮﺪل و روﺛﻮﻴﻞاﻟﺒﺎﺣﺜYن  َﻋﺮفو 
 اﳌﻌﺎرف واﳌ:ﺎرات وUﺗﺠﺎWﺎت اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ ﺣﺎﺟﺎت وﻧﻘﻞ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ \[ اﳌﺪى اﻟﻘﺼYX، اﳌﺼﻤﻢ واﳌﺒzj ﻋ
  .2اﻟﻌﻤﻞ اp{ﺎﻟﻴﺔ واﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ"
 
ﺟﺮاءاتو ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﺎرEﻒ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻳﻤﻜﻦ اﺳﺘﺨﻼص أن اﻟﺘﺪرEﺐ Wﻮ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ 
¬«وEﺪ اﻟﻔﺮد \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﳌ:ﺎرات واﳌﻌﺎرف وUﺗﺠﺎWﺎت اpoﺎﺻﺔ اﳌﺴﺪﻓﺔ ﻟواﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اªoﻄﻄﺔ واﳌﻨﻈﻤﺔ 
ﻨﺼﺐ اﻟﺬي aﺸﻐﻠﮫ ﺣﺎﻟﻴﺎ أو ﻗﺪ aﺸﻐﻠﮫ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ، وﺴﺪف اﻟﺘﺪرEﺐ أﻳﻀﺎ ﺗﺄWﻴﻞ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟNﺸﺮي ﻣﻦ ﺑﺎﳌ
ﺴﺎﺋﻞ sﻌﻠﻴﻤﻴﺔ \[ ﻇﻞ ﺗﻮﻓﺮ ﻣﻨﺎخ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻟﺘﻠﻘﻲ اﻟﻄﺮق وو اﻟﺟﻤﻴﻊ اﻟﻨﻮا¡[ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻣhﺎ واﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺑﻮاﺳﻄﺔ 
  اﻟﺘﺪرEﺐ.
  وأ'ﺪاﻓﮫ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﺛﺎﻧﻴﺎ: أ'ﻤﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ
ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ أﺣﺪ أWﻢ ZHﺸﻄﺔ وأﻛXWﺎ ﺗﺄﺛYXا \[ أداﺎ ﻣﻦ ﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻠ أWﻤﻴﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔﺗXز     
زEﺎدة  إ)ﻳﺆدي  وWﻮواﳌ:ﺎم اﳌﻮ!ﻠﺔ إﻟﻢ، ﻮﻇﺎﺋﻒ اﻟداء ﻣﻦ أﺟﻞ أﺎﳌ:ﺎرات واﳌﻌﺎرف ﺑﺧﻼل إﻛﺴﺎب اﻟﻌﺎﻣﻠYن 
Uﻧﺘﺎجﻟﻮﻗﺖ اﻟﻀﺎﻊ واﳌﻮارد اﳌﺎدﻳﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ \[  ﻣﻦ اﺘﻘﻠﻴﺺ اﻟﻧﺘﺎﺟﻴﺔ و 
 
ﻓ:ﻮ ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إ) ذﻟﻚ 3
ُﻳﻄﻮر أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﻘﻴﺎدة وEَُﺮﺷﺪ اﻟﻘﺮارات وEﺰEﻞ وﻌﺎp¯ ﺟﻤﻴﻊ ﻧﻘﺎط اﻟﻀﻌﻒ اﻟkj ﺗﻈ:ﺮ ﻋ ﻣﺴﺘﻮى أداء 
اﻣﺞ X اﻟﻳﺤﺘﺎج إ) ﻓ:ﻮ  اﺟﺪﻳﺪWﺬا ZﺧYX !ﺎن  ذا، وأﻣﺎ أWﻤﻴﺘﮫ ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ ﻟﻠﻔﺮد ﻓﺈ4اﻟﻌﺎﻣﻠYن \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ
Xاﻣﺞ اﻟ!ﺎن ﻗﺪﻳﻤﺎ ﻓ:ﻮ ﻳﺤﺘﺎج إ)  ذاوإ ،ﻷول ﻣﺮة ﺎﻠ:اﻟkj aﺸﻐﻴﻔﺔ ﻋﺒﺎء اﻟﻮﻇاﻟﺘﺪرENﻴﺔ اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﺎﻷ 
\[  ﺎ\[ ﺗﺤﺴYن ﻗﺮاراﺗﮫ وﺣﻞ اﳌﺸﺎ!ﻞ اﻟkj ﻳﻮﺟ:: !ﻞ ﻣﺎ Wﻮ ﺟﺪﻳﺪ \[ اﻟﻌﻤﻞ وsﺴﺎﻋﺪﻩ ﺗﻮاﻛﺐاﻟkj ﺘﺪرENﻴﺔ اﻟ
 .5ﺗﺄدﻳﺔ ﻣ:ﺎﻣﮫ \[ وﻇﻴﻔﺘﮫ 
وﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن ﻟﻠﺘﺪرEﺐ أWﻤﻴﺔ ﻛﺒYXة pﻤﻴﻊ Zﻃﺮاف ﺳﻮاء اﳌﺆﺳﺴﺔ أو اﻟﻔﺮد، 
ﻟ:ﺬا اﻟTﺸﺎط  ﺑﺎﻟﻐﺔ ﺗﮫ، واﳌﻨﻈﻤﺔ ﺗﻮ)[ أWﻤﻴﺔﺎﺧﺬ ﺣﻈﺎ وﻓYXا ﻣﻦ Wﺬا اﻟTﺸﺎط !ﻞ ﺣﺴﺐ ﺣﺎﺟﻓMﻞ ﻃﺮف ﻳﺄ
ﻒ ـداء وﺗﻘﻠﻴﺺ ﻟﻠﺘMﺎﻟﻴﻟﻸ 
ﻧﺘﺎﺟﻴﺔ وﺗﺤﺴYن ﳌﺎ ﻗﺪ aﺴﺎﻋﺪWﺎ \[ ﺗﺤﺴYن اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﺆﺷﺮات ﻛﺰEﺎدة 
ﻤﺜﻞ \[ sﻐﻴYX اﻟﻌﺪﻳﺪ وUرﺗﻘﺎء ﺑﻜﻔﺎءة اﺳﺘﻌﻤﺎل اﳌﻮارد...اp¶ ، أﻣﺎ اﻟﻔﺎﺋﺪة اﻟkj ﻳﺠﻨﺎ اﻟﻔﺮد ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻓﺘﺘ
                                                 
ص ، 1002ﻣﺼﺮ، -اﻟﺪار اpﺎﻣﻌﻴﺔ، 
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ﻣﻦ Zﺷﻴﺎء ﻟﺪﻳﮫ ﻛﺰEﺎدة ﻣﻌﺎرﻓﮫ وﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺗﮫ وﺗﺤﺴYن ﺳﻠﻮﻛﻴﺎﺗﮫ وأداﺋﮫ اﻟﻔﺮدي \[ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺤﻜﻢ 
  \[ ﺟﺰﺋﻴﺎﺗﮫ. 
ﻳ[ ﻓﻘﺪ ﺣﺪدت ﻓﻴﻤﺎ أWﻢ وأﺑﺮز أWﺪاف اﻟﺘﺪرEﺐوأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ 
  :1
 ؛ات واﳌﻌﺎرف ﻟﻠﻌﺎﻣﻠYن \[ اﳌﺆﺳﺴﺔﺿﻤﺎن اﻟﺘﻄﺎﺑﻖ ﺑYن اﻟﻘﺪر  -
ﻟﺘﻐYXات \[ Uﺳﺘﺨﺪاﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠYن ﻟﻠﻤ:ﺎم اª{ﺪدة واﳌﻮ!ﻠﺔ إﻟﻢ ﺑﺼﻔﺔ ﺟﻴﺪة، وﻣﻮاﺟ:ﺔ ا ½ﻴﺌﺔ وﺗﻜﻴﻴﻒ -
 ؛واp{ﺎﺟﺎت
ﺣﻮادث sÀﻴﻊ ودﻓﻊ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠYن اpﺪد ﻣﻦ أﺟﻞ Uﺳﺘﻌﻤﺎل اpﻴﺪ ﻟﻠﻮﺳﺎﺋﻞ و$ﻻت ¿ﺪف ﺗﺨﻔﻴﺾ  -
 ؛اﻟﻌﻤﻞ اﻟkj ﻗﺪ ﻳﺘﻌﺮﺿﻮن ﻟ:ﺎ
 ؛اﻟﺪاﺋﻢ واﳌﺴﺘﻤﺮ ﺑﺎﻟﺘﻐYXﻻﻣﺘﻴﺎزWﻤﺎ اﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اª{ﻴﻂ اﻟﺪاﺧ[ واpoﺎرÁ[  -
إﻋﺪاد Zﻓﺮاد ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﺄﻋﻤﺎل ذات ﻃﺒﻴﻌﺔ وﻣﻮاﺻﻔﺎت ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ اp{ﺎ)[ اﻟﺬي ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﮫ ﻣﻦ  -
 ؛وﺗﺮﻗﻴﻢﺧﻼل ﻧﻘﻠ:ﻢ 
sﻌﻠﻴﻢ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟNﺸﺮي ﻛﻴﻒ ﻳﺘﺨﻠﺺ ﻣﻦ ﺟﻮاﻧﺐ اﻟﻀﻌﻒ \[ أداﺋﮫ اp{ﺎ)[ وﺗﺄدﻳﺔ اﳌﻄﻠﻮب ﻣﻨﮫ qﺸMﻞ  -
  .اp{ﺎﻟﻴﺔ وﺳﻠﻮﻛﻴﺎﺗﮫﻟﺜﻐﺮات اﳌﻮﺟﻮدة \[ ﻣ:ﺎراﺗﮫ Â{ﻴﺢ، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺳﺪ ا
ن Yوذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﺴ ،\[ ﺗﺤﺴYن أداء اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻛMﻞاﻟﺬﻛﺮ aﺴ:ﻢ ﺗﺤﻘﻖ ZWﺪاف اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ 
ﻣ:ﺎرات وﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ﺗﺨﺺ ﻋﻤﻠ:ﻢ اp{ﺎ)[ واﳌﺴﺘﻘﺒ[ واﻟﺬي aﻌﺮف  ﻻﻛ<ﺴﺎ¿ﻢ ﻧ<ﻴﺠﺔأداء اﻟﻌﺎﻣﻠYن ﻓﺎ 
ﮫ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻤﺤﻴﻂ اﻟﻌﻤﻞ وﺧﺎرﺟﮫ ﻣﺎ ﻧﺘﺞ ، ﺣﻴﺚ ﺗﺆﺛﺮ ﻓﻴqﻌﺪ ﻳﻮم ﺎsﻐYXا وﺗﻄﻮرا ﻳﻮﻣ
ﻟﻌﺎﻣﻠYن \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﻋ Wﺬا إ) اﻋhﺎ ﻇ:ﻮر ﺻﻌﻮ»ﺎت \[ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﳌ:ﺎم وواﺟﺒﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﳌﻮ!ﻠﺔ 
 ﻣﻮارد ﻣﺎﻟﻴﺔ ﻣﻌﺘXة ﺧﻼل !ﻞ ﺳﻨﺔﻟﮫ  :ﺎﻟTﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ ﺑﺘﺨﺼﻴﺼ اﻛﺒYX  اWﺘﻤﺎﻣﺎZﺳﺎس ﺗﻮ)[ Wﺬﻩ ZﺧYXة 
          ﻤﻴﻊ Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرENﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠYن ﻓﺎ ﺳﻮاء اp{ﺎﻟﻴﺔ ﻣhﺎ أو اﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ.ﻣﻠﺒﻴﺔ ﺑﺬﻟﻚ ﺟ
  اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎ"ﻲ: أﻧﻮاع اﻟﺘﺪرﺐ
ذﻟﻚ ﺪ ﻣﻦ Zﺻﻨﺎف، و ـﻰ اﻟﻌﺪﻳـﺼﻮن \[ ﻣﺠﺎل إدارة اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ إﻟﺼﺨﺘﻗﺴﻢ اﳌ  
  ﺗﺘﻤﺜﻞ \[:واﻟkj  ،ﺣﺴﺐ ﻣﻌﺎﻳYX ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ
 ؛اﻟﺘﻮﻇﻴﻒ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺐ ﺣﺴﺐ ﻣﻌﻴﺎرأﻧﻮاع اﻟﺘﺪرE -
  ؛أﻧﻮاع اﻟﺘﺪرEﺐ ﺣﺴﺐ ﻣﻌﻴﺎر اﳌMﺎن -
 .أﻧﻮاع اﻟﺘﺪرEﺐ ﺣﺴﺐ ﻣﻌﻴﺎر ﻧﻮع اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ -
  \[ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ.ﺤﮫ ــﺗﻮﺿﻴﺳ~ﺘﻢ Wﺬا ﻣﺎ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ Zﻧﻮاع و  إ)ﺑﺪورWﺎ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺬﻛﺮ اﳌﻌﺎﻳYX ﺗﻨﻘﺴﻢ 
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  أﻧﻮاع اﻟﺘﺪرﺐ ﺣﺴﺐ ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﻮﻇﻴﻒ أوﻻ:
واﻟkj ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻴﻤﺎﻳ[ ﺎر ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻤﻴY« اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ أﻧﻮاع اﻟﺘﺪرEﺐ،ﻓﺤﺴﺐ Wﺬا اﳌﻌﻴ  
  :1
ﻳﺤﺘﺎج اﳌﻮﻇﻒ اpﺪﻳﺪ إ) ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟkj ﺗﻘﺪﻣﮫ إ) ﻋﻤﻠﮫ، وﺗﺆﺛﺮ  ﺗﻮﺟﻴﮫ اﳌﻮﻇﻒ ا7Lﺪﻳﺪ:.1
ﺎWﺎﺗﮫ Wﺬﻩ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟkj ﻳﺤﺼﻞ ﻋﻠﺎ اﳌﻮﻇﻒ اpﺪﻳﺪ \[ Zﻳﺎم وZﺳﺎﺑﻴﻊ Zو) ﻣﻦ ﻋﻤﻠﮫ ﻋ أداﺋﮫ واﺗﺠ
ﺗﺨﺘﻠﻒ اﳌﺆﺳﺴﺎت \[ ﻃﺮEﻘﺔ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﻘﺪﻳﻢ اﳌﻮﻇﻒ اpﺪﻳﺪ ، وﻗﺪ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﺳﻨﻮات ﻋﺪﻳﺪة ﻗﺎدﻣﺔاﻟ
aﻌﺘﻤﺪ ﻋ ﻣﻘﺎﺑﻼت اﳌﺸﺮﻓYن اﳌﺒﺎﺷﺮEﻦ ﻟ:ﺆﻻء  ﻟﻠﻌﻤﻞ، ﻓﺎﻟﺒﻌﺾ aﻌﺘﻤﺪ ﻋ أﺳﻠﻮب اª{ﺎﺿﺮات واﻟﺒﻌﺾ
ﻦ اﻟﻄﺮق، وأWﻢ اﳌﻮﻇﻔYن، واﻟﺒﻌﺾ $ﺧﺮ aﻌﺘﻤﺪ ﻋ ﻛﺘ~ﺒﺎت ﻣﻄﺒﻮﻋﺔ ¿ﺎ !ﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟ:ﺎﻣﺔ، وﻏYXWﺎ ﻣ
  اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟkj ﺗﺠﻤﻊ Wﺬﻩ اﻟﻄﺮق ﻋ ﺗﻮﻓYXWﺎ ﻟﻠﻤﻮﻇﻒ اpﺪﻳﺪ  [ !ﺎﻵsﻲ:
ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﺎﻣﺔ ﺣﻮل اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﺜﻞ: ﺗﺎرEﺨ:ﺎ، أﻧﻮاع ﻣﻨﺘﺠﺎ½ﺎ، اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ اﻟﺬي ﺗ<ﺒﻌﮫ، و اpoﺮEﻄﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  -
  ﻟ:ﺎ...اp¶ ﻣﻦ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت.
دﻳﺔ واﳌﺮﺿﻴﺔ، Zﺟﺮ اﳌﺘﻘﺎض، ﺎاﻟﻌ 
ﺟﺎزات، ﻧﻈﺎم ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺣﻮل اﻟﻌﻤﻞ ﻣﺜﻞ: ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻤﻞ، ﻣﻼqﺴﮫ -
 أﺳﻤﺎء اﳌﺸﺮﻓYن واﻟﺰﻣﻼء \[ اﻟﻌﻤﻞ...اp¶ ﻣﻦ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺣﻮل اﻟﻌﻤﻞ.
ﺗﺮﻏﺐ اﳌﺆﺳﺴﺎت أﺣﻴﺎﻧﺎ \[ ﺗﻘﺪﻳﻢ اﻟﺘﺪرEﺐ \[ ﻣﻮﻗﻊ اﻟﻌﻤﻞ وﻟ~ﺲ \[ ﻣMﺎن آﺧﺮ،  اﻟﺘﺪرﺐ أﺛﻨﺎء اﻟﻌﻤﻞ:.2
أن ﻳﻘﻮم اﳌﺸﺮﻓﻮن اﳌﺒﺎﺷﺮون  إ)اﳌﻨﻈﻤﺎت sÀﻊ وsﺴÇ  ﺣﻴTﺌﺬوWﺬا ﺣky ﺗﻀﻤﻦ ﻛﻔﺎءة أﻋ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ، 
ﻓﺎ ﺑﺘﻘﺪﻳﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﻟﺘﺪرEﺐ ﻋ ﻣﺴﺘﻮى ﻓﺮدي ﻟﻠﻤﺘﺪر»Yن، وﻣﻤﺎ ﻳﺰEﺪ ﻣﻦ أWﻤﻴﺔ Wﺬا اﻟﺘﺪرEﺐ أن ﻛﺜYXا 
اﺳﺘﻌﺪاد اﻟﻌﺎﻣﻞ أو ﺧXﺗﮫ اﳌﺎﺿﻴﺔ، إﻧﻤﺎ  ﻻت اﻟﻴﻮم ﺗﺘﻤY« ﺑﺎﻟﺘﻘﺪم واﻟﺘﻌﻘﺪ Zﻣﺮ اﻟﺬي ﻻ ﻳﻜﻔﻲ ﻣﻌﮫ$ﻣﻦ 
ﻣﺒﺎﺷﺮا ﻋ $ﻟﺔ ﻧﻔﺴ:ﺎ، وﻌﺎب ﻋ Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺑﺄﻧﮫ ﻟ~ﺲ Wﻨﺎك ﺿﻤﺎن  ﻋﻠﻴﮫ أن ﻳﺘﻠﻘﻰ ﺗﺪرEﺒﺎ
  \[ ﻛﻔﺎءﺗﮫ ﻟﻌﺪم اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻣ:ﺎرة اﳌﺪرب. 
ﺣﻴﻨﻤﺎ ﺗﺘﻘﺎدم ﻣﻌﺎرف وﻣ:ﺎرات Zﻓﺮاد، وﻋ Zﺧﺺ ﺣﻴﻨﻤﺎ  :aﻐﺮض ﺗﺠﺪﻳﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳌﺎرة اﻟﺘﺪرﺐ .3
ﺰم Zﻣﺮ ﺗﻘﺪﻳﻢ اﻟﺘﺪرEﺐ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﻟﺬﻟﻚ، وEﺘﻢ ﻳMﻮن Wﻨﺎك أﺳﺎﻟﻴﺐ ﻋﻤﻞ وﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ وأﻧﻈﻤﺔ ﺟﺪﻳﺪة، ﻳﻠ
   ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺠﺪﻳﺪ ﻣﻌﺎرﻓ:ﻢ وﻣ:ﺎرا½ﻢ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻤﺎÉuy ﻣﻊ Zﻧﻈﻤﺔ اpﺪﻳﺪة اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ \[ اﻟﻌﻤﻞ. 
sﻌzj اﻟ¬Xﻗﻴﺔ واﻟﻨﻘﻞ أن ﻳMﻮن Wﻨﺎك اﺣﺘﻤﺎل ﻛﺒYX ﻻﺧﺘﻼف اﳌ:ﺎرات  اﻟﺘﺪرﺐ aﻐﺮض اﻟA@ﻗﻴﺔ واﻟﻨﻘﻞ: .4
اﳌ:ﺎرات واﳌﻌﺎرف اﳌﻄﻠﻮ»ﺔ \[ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ اﻟkj ﺳYX· إﻟﺎ، وWﺬا Uﺧﺘﻼف واﳌﻌﺎرف اp{ﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻔﺮد، وذﻟﻚ ﻋﻦ 
  ﻣﻄﻠﻮب اﻟﺘﺪرEﺐ ﻋﻠﻴﮫ ﻟﺴﺪ Wﺬﻩ اﻟﺜﻐﺮة \[ اﳌ:ﺎرات واﳌﻌﺎرف.
ﻧﺠﺪ Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ \[ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺮاﻗﻴﺔ اﻟkj ﺗﻘﻮم ﺑﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﺎل  اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻠgfﻴﺌﺔ ﻟﻠﺘﻘﺎﻋﺪ: .5
ky ﻻ aﺸﻌﺮ اﻟﻔﺮد ﻓﺠﺄة أﻧﮫ ﺗﻢ اﻟﺘﺨ[ ﻋﻨﮫ ﺑﺎpoﺮوج إ) اﻟﺘﻘﺎﻋﺪ، ﻛﺒYXي اﻟﺴﻦ ﻟoﺮوج ﻟﻠﺘﻘﺎﻋﺪ، وWﺬا ﺣ
وﻌﺘﻤﺪ Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺑﺘﻮﺟﻴﮫ اﻟﻌﺎﻣﻞ وﺗﺤﻔY«ﻩ ﻟﻠﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﻃﺮق ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﻌﻤﻞ، أو ﻃﺮق ﺟﺪﻳﺪة 
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ﻟﻼﺳﺘﻤﺘﺎع ﺑﺎp{ﻴﺎة ﻟﺒﻘﻴﺔ ﺣﻴﺎﺗﮫ، ﻣﻊ ﻋﺪم ﺗﺮﻛﮫ \[ اﻟﻮﺣﺪاﻧﻴﺔ اﻟﻘﺎﺗﻠﺔ وﺟﻌﻠﮫ aﺸﻌﺮ qﻌﺪم ﻓﺎﺋﺪﺗﮫ واﻧﺎء 
 {ﻴﺎة.ﻣ:ﻤﺘﮫ \[ اp
  اﳌﺆﺳﺴﺔﻓﻮاﺋﺪ ﻛﺜYXة وﻣﺘﻌﺪدة ﺗﻤﺲ  ﺆﺳﺴﺔ ﻷن ﻟ:ﺎﺟﺪا ﻟﻠﻤ ﻣ:ﻤﺔ ﺎأZﻧﻮاع اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻣﻦ  ﻈ:ﺮﻳ َ
، ﻋ ﺣﺪ ﺳﻮاء ﺗﻀﻤﻨﮫ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ اpﺪﻳﺪ واﻟﻘﺪﻳﻢ، ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ أن وﺗﻤﺲ اﻟﻌﺎﻣﻠYن ﻓﺎﺣﺪ ذا½ﺎ \[ 
ﺧﻼل ﻣﺴﺎرﻩ اﳌÌj، ﺣﻴﺚ  م ¿ﺎﺪﻳﺪ ﻓﻴﺘﻢ ﺗﺪرENﻴﮫ ﻋ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﳌ:ﺎم اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﻟkj ﺳﻴﻘﻮ ﻟﻓﺄﻣﺎ ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ 
ﻳﺘﻢ \[ ذﻟﻚ ﺗﺰوEﺪﻩ ﺑﺠﻤﻴﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟkj ﺗﺘﻌﻠﻖ qﻌﻤﻠﮫ ﺑﺼﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ وﻋﻤﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ، وأﻣﺎ 
ﺳﺎﻟﻴﺐ Z ﻷﺟﻞ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﳌ:ﺎم اpﺪﻳﺪة \[ ﻋﻤﻠﮫ واﻟkj ﻇ:ﺮت ﻧ<ﻴﺠﺔ ﻹدﺧﺎل ﻓﻴﺘﻢ ﺗﺪرENﻴﺔ  ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ ﻟﻠﻘﺪﻳﻢ 
إ) ﻣﻨﺼﺐ أﻋ ﻣﻦ  ﺔ¬Xﻗﻴاﻟة \[ اﳌ:ﺎرات واﳌﻌﺎرف \[ ﺣﺎﻟﺔ ، وﻛﺬﻟﻚ ﻷﺟﻞ ﺳﺪ اﻟﻔﺠﻮ ﺎ{ﺪﻳﺜﺔ \[ ﺗﻨﻔﻴﺬWاp
ﺪﻳﺪة إن !ﺎن ﻣﺎزال ﻳﺘﻤﺘﻊ اpﻌﻤﻞ اﻟﻮﺟﮫ وﺗﺤﻔY«ﻩ ﻹﻳﺠﺎد ﻓﺮص ﻷﺟﻞ ﺗﻛﺬﻟﻚ و  ،ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻨﺼﺒﮫ اp{ﺎ)[
ﻼﺳﺘﻤﺘﺎع ﺑﺒﺎ·[ ﺣﻴﺎﺗﮫ وWﺬا \[ ﻟﺪﻳﺪة اpﻄﺮق اﻟن !ﺎن ﻏYX ذﻟﻚ ﻓﻴﺘﻢ ارﺷﺎدﻩ إ) إو  اﻟﻌﻤﻞ، ﺑﺎﻟﻘﺪرة ﻋ
وﻧﺠﺪ Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ \[ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺮاﻗﻴﺔ واﻟﻜﺒYXة ﻟﻠﺪول اﻟﻐﺮ»ﻴﺔ وأﻣﺎ  اﻟﺘﻘﺎﻋﺪ، ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻮﺟ:ﮫ إ) 
   ﻣﻮﺟﻮدة وﻣﻘﻨﻨﺔ.  ﻋﻜﺲ Zﻧﻮاع Zو) ﻟﻠﺘﺪرEﺐ ﻓÍj\[ اﻟﺪول اﻟﻨﺎﻣﻴﺔ ﻓﻼ أﺛﺮ ﻟﮫ ﻋ Uﻃﻼق ﻋ
  أﻧﻮاع اﻟﺘﺪرﺐ ﺣﺴﺐ ﻣﻌﻴﺎر اﳌkﺎن ﺛﺎﻧﻴﺎ:
واﻟﻨﻮع  ﺚ ﻳﺘﻢ ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﻨﻮع Zول \[ ﻣMﺎن اﻟﻌﻤﻞﺣﻴ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ، ﻧﻮﻋYنaﺸﺘﻤﻞ Wﺬا اﳌﻌﻴﺎر ﻋ   
  :1ﺘﺎﻟﻴﺔاﻟ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺤ:ﺎ \[ اﻟﻌﻨﺎﺻـﺮاﻟﺜﺎHﻲ ﺧﺎرج ﻣMﺎن اﻟﻌﻤﻞ، 
وﻣﺮاﻛﺰ ﺗﺎqﻌﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ، أو \[  إداراتﻳﺘﻢ اﻟﻘﻴﺎم ¿ﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ \[  اﻟﻌﻤﻞ: kﺎناﻟﺘﺪرﺐ l> ﻣ.1
ﻇﻔﻮ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻧﻔﺴ:ﺎ، أو ﻳﺨﻀﻊ ﻟﮫ ﻣﻮاﻗﻊ اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺒﺎﺷﺮة وﺿﻤﻦ ﺑ~ﺌﺔ ﻋﻤﻞ ﻋﺎدﻳﺔ، وﻗﺪ ﻳﺨﻀﻊ ﻟﮫ ﻣﻮ 
ﺟ:ﺎت أﺧﺮى ﻻ ﺗTﺘj ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، وEﻜ<Îuj Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ أWﻤﻴﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ  إ)ﻣﺘﺪر»ﻮن آﺧﺮون ﻳTﺘﻤﻮن 
  ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﳌﺎ ﻗﺪ ﻳﻔﻴﺪ ﻋﻤﻠ:ﺎ \[ اﻟﺘﺄﻗﻠﻢ واﻟﺘﺤﻜﻢ \[ أﻋﻤﺎﻟ:ﻢ qﺸMﻞ ﺟﻴﺪ.
 ، ﻧﺠﺪ ﻣhﺎ ﻣﺎ ﻳﺘﻢ \[ ﺷMﺎلﻳﺄﺧﺬ Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ Z  اﻟﻌﻤﻞ: kﺎناﻟﺘﺪرﺐ ﺧﺎرج ﻣ .2 
ﻇﺮوف ﻣﻤﺎﺛﻠﺔ ﻟﻈﺮوف اﻟﻌﻤﻞ اﻟkj aﻌﻤﻞ ﻓﺎ اﳌﺘﺪر»ﻮن، ﺣﻴﺚ ﻗﺪ ﺗﻘﺘÏuj qﻌﺾ Zﻋﻤﺎل ﻣﺴﺘﻮEﺎت ﻋﺎﻟﻴﺔ 
اﳌﺘﺎﺣﺔ أﺛﻨﺎء اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺘﻮﻓYXWﺎ، وWﻨﺎ ﺗﺄ أﺟ:ﺰة اﻟﺘﺪرEﺐ ﻣﻦ  و
ﻣMﺎﻧﻴﺎتﻣﻦ اﳌ:ﺎرة اﻟkj ﻻ sﺴﻤﺢ اﻟﻈﺮوف 
اﳌﺘﺪرب  ﻹﻛﺴﺎبﺗMﻮن ﻣﻤﺎﺛﻠﺔ ﻟﻈﺮوف اﻟﻌﻤﻞ \[ داﺧﻠﮫ ½ﻴﺌﺔ ﻇﺮوف ﺧﺎرج ﻣﻮﻗﻊ اﻟﻌﻤﻞ  إ)اﳌﺆﺳﺴﺎت 
اﳌ:ﺎرة اﳌﻄﻠﻮ»ﺔ \[ أﻓﻀﻞ ﻃﺮEﻘﺔ، وأﻗﻞ ﺗMﻠﻔﺔ وأﻗﻞ درﺟﺔ ﻣﻦ اpoﻄﻮرة ﻟﻠﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋ ﺳﻼﻣﺔ اﳌﺘﺪر»Yن 
  .
ﻧﺘﺎﺟﻴﺔواﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
ﺑﺎﻟﻨﻮع Zول ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻣﻔﻴﺪ وﻣ:ﻢ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ أﻧﻮاع Wﺬا اﳌﻌﻴﺎر أن اﻟﻨﻮع ﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻳ ُ           
واﳌﻌﺘﻤﺪ \[ وWﺬا aﻌzj أﻧﮫ ﻋﻤ[ وواﻗÇ[ أﻛX ﻣﻦ اﻟﺜﺎHﻲ  ،\[ اﻟﻌﻤﻞﻣﺒﺎﺷﺮة اﻟﺜﺎHﻲ، وﺗXز أWﻤﻴﺘﮫ \[ ﺗﻨﻔﻴﺬﻩ 
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aﺴﺘﻔﺎد ﻣhﺎ \[ ﺣﺎﻟﺔ ﻋﺪم ﺗﻮﻓﺮ اﳌﺆﺳﺴﺔ  ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرEﺐ اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ، واﻟkj ﻋ إرﺳﺎل اﻟﻌﺎﻣﻠYن إ)ﺗﻨﻔﻴﺬﻩ 
     اpoﺎﺻﺔ ﺑﺎﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ذات ﺧﺼﻮﺻﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ.   ﻟﻌﻤﻞ \[ اﻋ UﻣMﺎﻧﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺘﻨﻔﻴﺬ اﻟXاﻣﺞ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ 
  أﻧﻮاع اﻟﺘﺪرﺐ ﺣﺴﺐ ﻣﻌﻴﺎر اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ .3
ﺑﺘﻤY«ﻩ ﺑﺎﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ أي أﻧﮫ ﻟ~ﺲ ﻣﺨﺼﺺ ﻳﺨﺘﻠﻒ اﻟﺘﻘﺴﻴﻢ ﺣﺴﺐ Wﺬا اﳌﻌﻴﺎر ﻋﻦ ﺳﺎﺑﻘﻴﮫ   
ﺆﺳﺴﺔ ﻓﻘﻂ، ﺑﻞ ﻳﺘﻌﺪاWﺎ إ) أﻃﺮاف أﺧﺮى !ﺎﻷÑoﺎص واﻟ:ﻴﺌﺎت ...اp¶، واﻟﺬﻳﻦ Wﻢ ﺑﺤﺎﺟﺔ إ) ﻧﻮع ﻟﻠﻤ
  ﻳﺘﻢ ﺑﻨﺎء ﻋ Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرENﻴﺔ اﳌﺮاد sﻐﻄﻴﺎ.ﺎر واﺣﺪة ﻣﻦ Wﺬﻩ ZﺧYXة ﻴواﺧﺘZﻧﻮاع،  ﻣﻌYن ﻣﻦ ﺗﻠﻚ
ﺳ~ﺘﻢ  و [: اﻟﺘﺨﺼﺺ، اﻟﻘﻴﺎدة، اﳌ:ﻨﺔ، ،ﻋ ﺛﻼﺛﺔ ﺟﻮاﻧﺐ\[ ﺗﻘﺴﻴﻤﮫ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ Wﺬا اﳌﻌﻴﺎر ﻜﺰ ﺗﻳﺮ      
  .1\[ اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ  qÒujء ﻣﻦ اﻟﺘﻔﺼﻴﻞWﺬﻩ اpﻮاﻧﺐ 
ﻞ Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ \[ ﺗﻘﺪﻳﻢ اﳌ:ﺎرات واﳌﻌﺎرف اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ ﳌﺰاوﻟﺔ وEﺘﻤﺜ اﻟﺘﺪرﺐ اﻟﺘﺨﺼsr0:.3.1
اﻟﺘﺪرEﺐ  وÓﺪف ﻦ واª{ﺎﺳﺒYن...اp¶،ــﻣ:ﻨﺔ أو ﻋﻤﻞ ﻣﺘﺨﺼﺺ، ﻣﺜﺎل ذﻟﻚ وﻇﺎﺋﻒ Zﻃﺒﺎء واﳌ:ﻨﺪﺳﻴ
  ﳌﻮاﺟ:ﺔ ﻣﺸﺎ!ﻞ اﻟﻌﻤﻞ. 
ﻣMﺎﻧﻴﺎتاﳌ:ﺎرات واpoXات اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ qﻐﻴﺔ ﺗﻮﻓYX  ﺗﻨﻤﻴﺔ إ)اﻟﺘﺨﺼÔuj 
اﻟﻜﺘﺎﺑﻴﺔ وأﻋﻤﺎل ﺎﺛﻞ، ﻣﺜﻞ:Zﻋﻤﺎل ـوEﻘﺼﺪ ﺑﮫ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻋ Zﻋﻤﺎل ذات اﻟﻄﺎqﻊ اﳌﺘﻤداري: اﻟﺘﺪرﺐ  .3.2
واª{ﻔﻮﻇﺎت...اp¶، وﺗﻤﺜﻞ Wﺬﻩ Zﻋﻤﺎل ﺟﺎﻧﺒﺎ Wﺎﻣﺎ  اﳌﺎﻟﻴﺔ وأﻋﻤﺎل اﻟÕﻼتoﺎزن واﳌﺸ¬Xﻳﺎت واﻟﺸﺆون اª
  ﺎﻻت.ﻣﻦ Zﻋﻤﺎل 
دارEﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﻟkj ﺗﺘﻮﻗﻒ ﻛﻔﺎء½ﺎ ﻋ اﻧﺘﻈﺎم اﻟﻌﻤﻞ \[ Wﺬﻩ اª
\[  إﺟﺮاؤWﺎ اﳌﻄﻠﻮ»ﺔﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرENﻴﺔ U وWﻮ ذﻟﻚ اﻟﺘﺪرEﺐ اﻟﺬي aﻐﻄﻲ  اﻟﺘﺪرﺐ داري اﻟﻘﻴﺎدي:.3.3
ﻣﺨﺘﻠﻒ اﳌﺴﺘﻮEﺎت UدارEﺔ، ﺑﺪءا ﺑﻤﺴﺘﻮى Uﺷﺮاف Zول واﳌﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠYن ﺛﻢ ﻣﺴﺘﻮى Uدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ 
 ﻮى Uدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ واﳌﺘﻤﺜﻞ \[ اﳌﺪراء.واﳌﺮﺗﺒﻂ ﺑﺮؤﺳﺎء Zﻗﺴﺎم واﳌﺸﺮﻓYن ﻋ اﻟﻌﺎﻣﻠYن وأﺧYXا ﻣﺴﺘ
Zﻋﻤﺎل اﻟﻴﺪوEﺔ واﳌﻴMﺎﻧﻴﻜﻴﺔ اﻟﺪﻗﻴﻘﺔ ﺑﻮاﺳﻄﺔ ﺎﻣﻠYن Wﺬا اﻟﻨﻮع sﻌﻠﻴﻢ اﻟﻌ \[ﻳﺘﻢ  اﻟﺘﺪرﺐ اﳌu0:.3.4
وذﻟﻚ qﻐﺮض ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻓﻨﻮن اﳌ:ﻨﺔ، وﻗﺪ  ،أﺳﻠﻮب sﻌﻴYن qﻌﺾ Zﻓﺮاد اpﺪد ﻛﻤﺴﺎﻋﺪﻳﻦ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠYن اﻟﻘﺪاﻣﻰ
إ) ﻣﻌﺎWﺪ وﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘMﻮEﻦ اﳌÌj ¿ﺪف sﻌﻠﻢ qﻌﺾ اﳌ:ﻦ، وﻋﺎدة ﺗﻮﻓﺮ ﺗﻮ!ﻞ ﻣ:ﻤﺔ Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ 
  Wﺬﻩ اﳌﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ إﻣMﺎﻧﻴﺎت oﻤﺔ ﺗﻤﻜﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠYن ﻣﻦ اﻛ<ﺴﺎب ﻣ:ﺎرات وﻗﺪرات ﻛﺒYXة.
ﻣﻦ Wﺬا اﻟﺘﻘﺴﻴﻢ ﻟ:ﺬا اﳌﻌﻴﺎر  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺤﺘﻮى ﺗﺪرEÖj ذو  ﻋ اﻟﻨﻮع Zول واﻟﺜﺎHﻲ واﻟﺜﺎﻟﺚaﻐﻠﺐ 
ﻨﮫ ﺗﻄﺒﻴﻘﻲ( أي أﺎ ﺗﺨﺘﺺ ﺑMﻞ ﻣﺎ Wﻮ ﻣﻜﺘÖj و»ﺎﻟﺘﺎ)[ ﻳﻤﺲ اﻟﺘﺪرEﺐ Wﻨﺎ !ﻞ إداري )ﻧﻈﺮي أﻛX ﻣﻃﺎqﻊ 
اﳌﻮﻇﻔYن اﻟﺬﻳﻦ aﻌﻤﻠﻮن \[ ﻣﺨﺘﻠﻒ 
دارات ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ، وﻋ اﻟﻌﻜﺲ ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ ﻟﻠﻨﻮع ZﺧYX ﻓ:ﻮ ﻏﺎﻟﺐ 
  ﻋﻠﻴﮫ اpﺎﻧﺐ اﻟﺘﻘzj )اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ( وEﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠYن \[ اﳌﺴﺘﻮEﺎت 
دارEﺔ اﻟﺪﻧﻴﺎ \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ
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  اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﻟﺜﺎﻟﺚ: أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺪرﺐاﳌﻄﻠﺐ ا
اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  ﻋ أﻃﺮف اﻳﺠﺎﺑﻴﺔإن Uﺧﺘﻴﺎر اﻟﺴﻠﻴﻢ ﻷﺳﻠﻮب اﻟﺘﺪرEﺐ ﺳﻮف ﻳﻨﺠﺮ ﻋﻨﮫ اHﻌMﺎﺳﺎت   
اﳌﺘﺪر»Yن  إ)ﺴ:ﻞ ﻋﻠﻴﮫ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟkj ﺑﺤﻮزﺗﮫ qﺸMﻞ ﺟﻴﺪ ~ َ، ﻓﺒﺎﻟTﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺪرب ﻣﺜﻼ َﺳ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ
:ﺎ ﺑﺼﻔﺔ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ \[ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﺎ ـوﺳﺔ وﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻘ~ﺴﺘﻮﻋﺒﻮن اﳌﺎدة اﻟﺘﺪرENﻴﺔ اﳌﺪر ﺳاﻟﺬﻳﻦ Wﻢ ﺑﺪورWﻢ و 
ﻋ أداء اﳌﺆﺳﺴﺔ \[ ZﺧYX، وEﺤﺪث ﻋﻜﺲ ذﻟﻚ \[ ﺣﺎﻟﺔ ﺳﻮء اﺧﺘﻴﺎر أﺳﻠﻮب  إﻳﺠﺎﺑﺎﻳﻨﻌﻜﺲ ذﻟﻚ 
وﺟﺐ ﻋ ﻣﺪراء اﻟﺘﺪرEﺐ ﻣﺮاﻋﺎة 
ﻣMﺎﻧﻴﺎت  اﻟﺘﺪرEﺐ، ﻟﺬا وﺣky ﻳMﻮن Uﺧﺘﻴﺎر ﺳﻠﻴﻢ ﻷﺳﻠﻮب اﻟﺘﺪرEﺐ
  اﻟﻈﺮوف اª{ﻴﻄﺔ ﺑﻤMﺎن ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ. ﻋﺎة ﻛﺬﻟﻚﻣﺮاو  ،اﳌﺎدﻳﺔ واﳌﺎﻟﻴﺔ اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻟﺪÓﻢ
  أﺳﻠﻮب اw6ﺎﺿﺮة أوﻻ:
aﻌﺘX أﺳﻠﻮب اª{ﺎﺿﺮة ﻣﻦ أﻛX Zﺳﺎﻟﻴﺐ اﺳﺘﺨﺪاﻣﺎ \[ اﻟﻌﻤﻠﻴـﺔ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ وأﺷ:ﺮWﺎ، ﻓ:ﻮ   
ﺗﻮﺻﻴﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻦ ﻃﺮف واﺣﺪ ªﻤﻮﻋﺔ ﺻﻐYXة أو ﻛﺒYXة ﻣﻦ اﳌﺴﺘﻤﻌYن، وﺣky ﻳﺘﻢ  إ)aﺴﺪف أﺳﺎﺳﺎ 
ﺎﺿﺮة qﺸMﻞ ﺟﻴﺪ وﺟﺐ ﻋ اﳌﺪر»Yن إﺗﺒﺎع 
رﺷﺎدات اﻟﺘﺎﻟﻴﺔﺗﻘﺪﻳﻢ اª{
  :1
ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺟﻤ:ﻮر اﳌﺴﺘﻤﻌYن ¿ﺪف ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺤﺎﺿﺮات ﻟ:ﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎWﺘﻤﺎﻣﺎت اﳌﺘﺪر»Yن ﻟﺘﻔﺎدي ﺣﺪوث ﻣﻘﺎوﻣﺔ  -
 ؛ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺴﺘﻤﻌYن اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺒﺪون ﺮا ﻣﻦ ﻛﺜﺎﻓﺔ اﳌﺎدة اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ وÊﻌﺪWﺎ ﻋﻦ اﻟﻮاﻗﻊ
رب ﺑﻮاﺳﻄﺔ ﺗﻘﺪﻳﻤﮫ ﻟﻨﻔﺴﮫ ﻋ ﺟﻤ:ﻮر اﳌﺴﺘﻤﻌYن ﻣﻊ ﻋﺮض اﳌﻮﺿﻮع اﻟﺒﺪاﻳﺔ Uﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺪ -
 ؛اWﺘﻤﺎﻣ:ﻢ وإﺛﺎرةﺑﻘﺮ»ﮫ ﻣhﻢ، وﺗﺤﻔY«Wﻢ  وإﺷﻌﺎرWﻢ
ﺑﺘMﺎرEﺔ ﻟﺘTﺸﻴﻂ اWﺘﻤﺎﻣﺎت اﳌﺸﺎرﻛYن، اª{ﺎﺿﺮات ﻣﻦ ﺧﻼل ZﻓMﺎر اp{ﺪﻳﺜﺔ وU  ﺑﺈﺛﺮاءﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اª{ﺘﻮى  -
 ؛اﻟﻮاﻗﻌﻴﺔ واﻟﻨﻤﺎذج اª{ﺪدةﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﺨﺪام اﳌﺪرب Zﻣﺜﻠﺔ  إﻻوﺗﺤﻘﻴﻖ ذﻟﻚ ﻻ ﻳMﻮن 
 ؛\[ اª{ﺎﺿﺮة وﻋﺪم ﺟﻌﻠ:ﺎ ﻣﻄﻮﻟﺔ ﺣky ﻻ ﻳﻤﻞ اﳌﺴﺘﻤﻌﻮن، وﺸ¬Xط ﻓﺎ اﻟﺘﺘﺎqﻊ ﻛﺬﻟﻚ 
ﻳﺠﺎز -
اﻟﺘﻘﺪﻳﻢ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻣ:ﺎرات ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻤﺪرب ﻣﻦ أﺟﻞ ﻋﺮض اª{ﺎﺿﺮة، ﻓ:ﻮ aﻌﺘX اﻟﺮﻛY«ة Zﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻨﺠﺎح أي  -
ﺎ \[ ﻛﻴﻔﻴﺔ Uﺗﺼﺎل اﻟﺸﻔÍj واp{ﺮ!ﻲ ﻣﻌﺎ، وﻛﺬا ﻣﺪرب ﻳTﺸﻂ \[ Wﺬا اªﺎل، وﺗﺘﻌﻠﻖ Wﺬﻩ اﳌ:ﺎرات أﺳﺎﺳ
  ﻧXات اﻟﺼﻮت...اp¶.
  أﺳﻠﻮب ا76ﺴﺎﺳﻴﺔ ﺛﺎﻧﻴﺎ:
ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﻌﺪ أﺳﻠﻮب اp{ﺴﺎﺳﻴﺔ ﻣﻦ أWﻢ Zﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟkj sﺴﺘﺨﺪم \[ ﻣﺠﺎل sﻌﺪﻳﻞ اﻟﺴﻠﻮك، a ُ
ﻢ ﻟﻘﺎءات دورEﺔ ﺑYن اﳌﺘﺪر»Yن ﺑﺪون ﻣﺪرب و\[ أﻣﺎﻛﻦ ﺧﺎﺻﺔ وﻟﻔ¬Xة زﻣﻨﻴﺔ ﻣﺤﺪدة ﻳﺘﻢ ﻓﺎ ﻴﺑﻤﻮﺟﺒﮫ ﺗﻨﻈ
ﻛﺒﺎ·[ ﻟ:ﺬا Zﺳﻠﻮب ﻣﺰاﻳﺎ وﻋﻴﻮب ، ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ وﺗﻘﻴﻴﻢ ﺳﻠﻮك qﻌﻀ:ﻢ اﻟﺒﻌﺾ ﻣﻊ وﺟﻮد ﻣﻮﺟﮫ ﻟﺬﻟﻚ
sﻌﻠﻢ ﻛﻴﻔﻴﺔ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ أﻧﻤﺎط ﺳﻠﻮﻛﻴﺔ ، و ﻓ:ﻢ وإدراك ﺳﻠﻮك $ﺧﺮEﻦ \[ﻓﺘﺘﻤﺜﻞ  2،  ﻓﺄﻣﺎ ﻣﺰاﻳﺎﻩﺐZﺳﺎﻟﻴ
، ﻓﻀﻞﻋ sﻌﺪﻳﻠﮫ ﻟﻸ ذﻟﻚ ~ﺴﺎﻋﺪ ﻟ اﻟﺴﻠﻮك اﻟÀoÔuj واﻟﺜﻐﺮات اﳌﻮﺟﻮدة ﻓﻴﮫ، وﻓ:ﻢ أﻳﻀﺎ ﺘﻨﻮﻋﺔاﳌ
                                                 
 .391، ص 4991، ﻣﺮﻛﺰ اpoXات اﳌ:ﻨﻴﺔ ﻟﻺدارة ﺑﻴﻤﻚ، ﻣﺼﺮ، اﻟﺘﺪر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 .964-864، ص ص: 5002Zردن، -، دار واﺋﻞ ﻟﻠTﺸﺮ، ﻋﻤﺎنإدارة اﳌﻮارد اﻟDﺸﺮﺔ اﳌﻌﺎﺻﺮة aﻌﺪ اﺳA@اﺗﻴ?>ﻋﻤﺮ وﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴ[،  2




ارﺗﻔﺎع ، وأﻣﺎ ﻋﻴﻮ»ﮫ ﻓﺘﺘﻤﺜﻞ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻣ:ﺎرة اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ $ﺧﺮEﻦ وإﻗﺎﻣﺔ ﻋﻼﻗﺎت اﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻣﻌ:ﻢوأﺧYXا ﻳﺘﻢ 
ﻋﺪم ﺗﻘﺒﻞ اﻟﻨﻘﺪ اﻟﺼﺮEﺢ اﳌﻮﺟﮫ ﻟﻠﻤﺘﺪر»Yن أﻳﻀﺎ \[ ﺗﺘﻤﺜﻞ و  ،ﺗMﺎﻟﻴﻔﮫ وﺻﻌﻮ»ﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻧﺘﺎﺋﺞ Uﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻨﮫ
  .ﻠ:ﻢوإﻣMﺎﻧﻴﺔ ﻋﻮدة Wﺆﻻء إ) ﺳﻠﻮ!ﺎ½ﻢ اﻟﻘﺪﻳﻤﺔ ﻋﻨﺪ اﻟﻌﻮدة إ) ﻋﻤ
  أﺳﻠﻮب اﻟﺘﻠﻤﺬة اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺛﺎﻟﺜﺎ:
aﻐﻠﺐ ﻋ Wﺬا Zﺳﻠﻮب اﻟﻄﺎqﻊ اp{ﺮ\[، إذ ﻳ<ﺘﻠﻤﺬ اﳌﺘﺪرب ﻋ ﻳﺪ ﻣﻌﻠﻢ ﻣﺤ¬Xف aﺴﺎﻋﺪﻩ ﻋ   
اﻣﺎن اﳌ:ﻨﺔ أو اp{ﺮﻓﺔ اﻟkj اﺧﺘﺎر اﳌﺘﺪرب ﻣﻤﺎرﺳﺎ، إﻻ أن Wﺬﻩ اﻟﻄﺮEﻘﺔ اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﺆﺳﺴﺎت 
ﺐ Zﻓﺮاد ﻋ ﺷky أﻧﻮاع اﳌ:ﻦ واp{ﺮف، ﻓﻔﻲ أﳌﺎﻧﻴﺎ ﻣﺜﻼ اpoﺎﺻﺔ واﻟﻌﺎﻣﺔ و»ﻤﺸﺎرﻛﺔ أﻃﺮاف ﻋﺪة \[ ﺗﺪرE
ﻳﺘﻌﺎون ﻣﻤﺜﻠﻮن ﻣﻦ أر»ﺎب اﻟﻌﻤﻞ وUﺗﺤﺎدات اﻟﻌﻤﺎﻟﻴﺔ واﻟﺪوﻟﺔ ﻟﺘﻄﻮEﺮ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﻠﻤﺬة، ﺣﻴﺚ ﺷﻤﻠﺖ Wﺬﻩ 
ﻣ:ﻨﺔ، وﺷﺎرك ﻓﺎ ﻣﺎ ﻳﻘﺎرب ﻣﻠﻴﻮن ﺗﻠﻤﻴﺬ ﺳﺒﻖ أن أﻧÍy دراﺳﺔ اﻟﺼﻔﻮف اﳌﺘﻮﺳﻄﺔ،  004اﻟXاﻣﺞ أﻛX ﻣﻦ 
ﺳﻨﺔ، واpﺪﻳﺮ ﺑﺎﻟﺬﻛﺮ أن أﳌﺎﻧﻴﺎ وﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻮﻻﻳﺎت اﳌﺘﺤﺪة  81و  61ﺗ¬Xاوح ﺑYن ﺑﺤﻴﺚ أن أﻋﻤﺎرWﻢ 
  . 1ﺗﺼﺮﻓﮫ اﻟﻮﻻﻳﺎت اﳌﺘﺤﺪة ﻋ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﻠﻤﺬة اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ZﻣﺮEﻜﻴﺔ ﺗﻨﻔﻖ ﻣﺎ ﻳﻮازي ﺳﺒﻌﺔ ﻋﺸﺮ ﺿﻌﻒ ﻣﺎ
  أﺳﻠﻮب اw6ﺎ{ﺎة راaﻌﺎ:
وﻇﺮوف ﻣMﺎن  \[ اﺳﺘﻌﻤﺎل أﻣﺎﻛﻦ ﺗﺪرب ﻟ:ﺎ ﻧﻔﺲ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺑﺎª{ﺎ!ﺎةﺗﺘﻤﺜﻞ ﻃﺮEﻘﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ 
اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻔﻌ[، و [ sﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤ¬XﺑﺼYن اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺗﺤﺖ ﻇﺮوف ﺣﻘﻴﻘﻴﺔ ﻟﻜﻦ qﻌﻴﺪة ﻋﻦ ﺿﻐﻮط ورﺷﺎت 
ﺗﻄﻮEﺮ أداء اﳌﺘﺪرب ﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﻴﺎﻣﮫ ﺑﺎﻟTﺸﺎﻃﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﳌﻄﻠﻮ»ﺔ ﻣﻨﮫ،  إ)
ﻧﺘﺎج، و½ﺪف اª{ﺎ!ﺎة 
ﻋﺔ ﺣﻠﻘﺔ اª{ﺎ!ﺎة اﻟkj ﻣﺴﺘﻔﻴﺪا ﻣﻦ ﻣﺤﺎ!ﺎﺗﮫ ﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎﺗﮫ اﻟﺬاﺗﻴﺔ وﻣﻦ اﳌﻨﺎﻗﺸﺎت اﻟkj ﻳﺠﺮÓﺎ ﻣﻊ ﻣﺠﻤﻮ 
ﻳﺘﺪرب ﻣﻌ:ﺎ
 .   2
  أﺳﻠﻮب اﻟﺘﺪرﺐ اﳌu0 ﺧﺎﻣﺴﺎ:
وWﻮ اﻟﺘﺪرEﺐ \[ ﻣﺠﺎل اp{ﺮف اﻟkj ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻣﺪى ﻛﺒYX وﻣﺘﻨﻮع ﻣﻦ اﳌ:ﺎرات، واﳌﻌﺮﻓﺔ، وUﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ 
\[ اp{ﻜﻢ واﻟﺘﻘﺪﻳﺮ، وEﻤﻜﻦ sﻌﺮEﻔﮫ ﺑﺄﻧﮫ ﻧﻈﺎم aﻌﻄﻲ اﻟﻔﺮد ﺗﻮﺟﺎت وﺧXة وﻣﻤﺎرﺳﺔ داﺧﻞ أو ﺧﺎرج اﻟﻌﻤﻞ، 
ح ﻓ¬Xة Wﺬا اﻟﺘﺪرEﺐ ﻣﻦ ﺳﻨﺔ ا) ﺧﻤﺲ ﺳﻨﻮاتوﺗ¬Xاو 
  .3
 ﻧ<ﻴﺠﺔ ﻟﻠﺘﻐYXات أﺎ \[ sﻐYX وﺗﻄﻮر ﻣﺴﺘﻤﺮ  [ وﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﻗﻮﻟﮫ ﺣﻮل أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺪرEﺐ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ 
ﻴﺔ، وWﺬا ZﺧYX ﻋﺮف ﺛﻮرة ـﻮﻧﻴﺔ واﻟﻌﻠﻤـﻤﺎﻋﻴﺔ واﻟﻘﺎﻧـﻋ ﺟﻤﻴﻊ اﳌﺴﺘﻮEﺎت Uﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ وUﺟﺘاﻟkj ﺗﺤﺼﻞ 
، ﺣﻴﺚ ﻋ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ \[ اﻟﺘﺪرEﺐ ةﺑﻄﺮEﻘﺔ ﻛﺒYX  ﻳﺆﺛﺮﻠﮫ ﺟﻌ ﺣﻘﻴﻘﺔ ﻟﻢ aﺸ:ﺪ ﻣﺜﻠ:ﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻣﺎ
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اﳌ¬«اﻳﺪة ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻘﻠﻴﺺ ﻢ  اﺳﺘﻔﺎدت ﻣhﺎ اﳌﺆﺳﺴﺎت qﺸMﻞ ﻛﺒYXا ﳌﻮاﺟ:ﺔ ﺣﺎﺟﺎ½ﺎ
  ﻧﻔﻘﺎت ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟkj !ﺎﻧﺖ ﺗMﻠﻔ:ﺎ اﻟﻜﺜYX ﻓﻴﻤﺎ ﻗﺒﻞ ﻻﺳﺘﻌﻤﺎﻟ:ﺎ اﻟﻄﺮق اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ.
ﻳﺠﺐ ﻋ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﺮاﻋﺎ½ﺎ ﻋﻨﺪ اﺧﺘﻴﺎر أﺳﻠﻮب اﻟﺘﺪرEﺐ، وWﺬﻩ Wﻨﺎك اﻋﺘﺒﺎرات أﺳﺎﺳﻴﺔ 
  Uﻋﺘﺒﺎرات ﻣﻮ{ﺔ \[ اﻟﺸMﻞ اﳌﻮا)[:
  اﻋﺘﺒﺎرات اﺧﺘﻴﺎر أﺳﻠﻮب اﻟﺘﺪرEﺐ (:20اﻟﺸkﻞ)
  
ﻋ ﻣﺪﻳﺮي اﻟﺸﺮ!ﺎت Zﺧﺬ \[ اp{ﺴﺒﺎن ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ Uﻋﺘﺒﺎرات ﻋﻨﺪ  أنﻳﺒYن اﻟﺸMﻞ اﳌﻮ أﻋﻼﻩ 
 إﺣﺪاWﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖﻣ:ﻤYن ﺟﺎﻧﺒYن Uﻋﺘﺒﺎرات وﺗﻤﺲ ﺗﻠﻚ ﺣﺪ أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺪرEﺐ اﳌﺬ!ﻮرة ﺳﺎﺑﻘﺎ، ﻷ  اﺧﺘﻴﺎرWﻢ
ﻛﻌﺪد اﳌﺘﺪر»Yن واﳌﺪة  ﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻷﻣﻮر اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ ﺗ ، وأﺧﺮى ﺑﺎﻷﻣﻮر اﳌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ ﻛﺘMﻠﻔﺘﮫ وﻣﻮاردﻩ
:ﻞ ﻓﺴ~ﺴﻗﻴﻖ ووا ﻓﺈذا ﺗﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪ Wﺬﻩ Uﻋﺘﺒﺎرات qﺸMﻞ د ﻓﮫ وﻣﺤﻴﻄﮫ،ااﻟﺰﻣﻨﻴﺔ اﻟkj aﺴﺘﻐﺮﻗ:ﺎ وأWﺪ
واﻟﺬي ﻣﻦ ﺷﺄﻧﮫ أن ﻳﻨﺎﺳﺐ Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرENﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠYن ﺑﺤﻴﺚ  اﺧﺘﻴﺎرﻩأﺳﻠﻮب اﳌﻤﻜﻦ  ذﻟﻚ ﻣﻌﺮﻓﺔ
aﻌﺎp¯ ﻣﻮاﻃﻦ اﻟﻀﻌﻒ أداﻢ ﳌ:ﺎﻣ:ﻢ، وذﻟﻚ ﺑﺈﻛﺴﺎ¿ﻢ ﻣ:ﺎرات وﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة sﺴﺎﻋﺪWﻢ ﻋ أداء ﻣ:ﺎم 
    اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﳌﻮ!ﻠﺔ إﻟﻢ qﺸMﻞ Â{ﻴﺢ.
  
 اﻟﺘMﻠﻔﺔ
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  اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ارة اﻟﺘﺪرﺐﺧﻄﻮات إد اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎ"ﻲ:
أHﺸﻄﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟkj ﺗﺤﺘﺎج إ) ﻣﻨÙ¯ وأﺳﻠﻮب ﻟ<ﺴﻴYXﻩ، و ﻳﺨﺘﻠﻒ  ﻣﻦ ﺑYنaﻌﺘX Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ   
اﺳﺘﻌﻤﺎل اﳌﻨﺎÚ¯ اﻟﻔﻜﺮEﺔ \[ sﺴﻴYX Wﺬا اﻟTﺸﺎط ﻣﻦ ﻣﻔﻜﺮ إ) آﺧﺮ، وWﺬا ﺣﺴﺐ اﻟﺪور اﻟﺬي ﻳﺘﻮﻗﻊ أن 
 ﻣﻨﺎÚ¯ﺛﻼﺛﺔ \[ ﻋ اﳌﺴﺘﻮى اﻟﻔﻜﺮي  اﻟ<ﺴﻴYXﻳﺔ اﳌﻨﺎÚ¯ ﺗﺘﻤﺜﻞ أﺷ:ﺮ ﻳﻘﻮم ﺑﮫ اﻟﺘﺪرEﺐ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ، و 
  : 1و [
ﻳﺘﻢ ﻓﻴﮫ ﺗﻘﺴﻴﻢ ﻣMﻮﻧﺎت اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
دارEﺔ وﻓﻖ  :)ssecorP tnemeganaM(ﻣﻨ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ دارﺔ  -
 اﻟﺘﺼTﻴﻒ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﺑﻤﺮاﺣﻠﮫ اªoﺘﻠﻔﺔ ﻣﻦ ﺗﺨﻄﻴﻂ،وﺗﻨﻈﻴﻢ ،وﺗﻮﺟﻴﮫ، ورﻗﺎﺑﺔ.
ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
دارEـﺔ \[ Wﺬا اﳌﻨÙ¯ ﻋ ﻳﺘﻢ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ا :)metsyS tnemeganaM(ﻣﻨ اﻟﻨﻈﻢ دارﺔ  -
 أﺳﺎس أﺎ ﻧﻈﺎم ﻣﺘMﺎﻣﻞ ﻳﺤﺘﻮي ﻋ ﺛﻼث ﻋﻨﺎﺻﺮ و [: اﳌﺪﺧﻼت واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت وأﺧYXا اªoﺮﺟﺎت.
ﻳﻘﻮم ﻋ أﺳﺎس ﺗﺤﺪﻳﺪ اﻟ:ﺪف اﳌﻄﻠﻮب  :)sevitcejbO tnemeganaM(ﻣﻨ دارة ﺑﺎﻷ'ﺪاف  -
 ارة.ﺗﺤﻘﻴﻘﮫ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
دارEﺔ ﺑﻤﺸﺎرﻛﺔ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻣﺴﺘﻮEﺎت 
د
اﻟﺘﺪرEﺐ ﺑﺈﺗﺒﺎع ﻣﻨÙ¯ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
دارEﺔ \[  إدارةﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺘﻄﺮق إ)Wﺬا اﻟﺴﻴﺎق ﺟﺎء Wﺬا اﳌﺒﺤﺚ ﻟﻴو\[     
واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ \[ !ﻞ ﻣﻦ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ واﻟﺘﻨﻈﻴﻢ  ،اﻟTﺸﺎط ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﺮور ﻋX ﻣﺮاﺣﻞ اﻟ<ﺴﻴYX ZرÊﻌﺔ ذﻟﻚإدارة 
  .واﻟﺘﻮﺟﻴﮫ واﻟﺮﻗﺎﺑﺔ
  ﺪياﻟﺘﻘﻠﻴ اﳌﻄﻠﺐ ول: ﺗﺨﻄﻴﻂ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ
aﺴﺘﻮﺟﺐ أوﻻ إﺑﺮاز ﻣﻔ:ﻮم اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﺑﺼﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ،  إن وﺿﻊ ﻣﻔ:ﻮم ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﺨﻄﻴﻂ اﻟﺘﺪرEﺐ  
ﺟﺎءت اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ  
ﻃﺎرو\[ Wﺬا  ،أﻣﻜﻦ إنوWﺬا ﺣky ﻳ<ﺴzy ﻟﻨﺎ إﺳﻘﺎﻃﮫ ﻋ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ ﻓﻴﻤﺎ qﻌﺪ 
ﻠﻮم اﻟﻌ ﺗﻨﺎوﻟﺖ ﻣﺼﻄ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ، وﺳ~ﺘﻢ ذﻛﺮ أWﻤ:ﺎ وأﺷ:ﺮWﺎ ﻋ ﻣﺴﺘﻮى Zدﺑﻴﺎتاﻟkj اﻟﺘﻌﺎرEﻒ 
ﻌﺪ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﺑﺄﻧﮫ:" ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘTﺒﺆ ﺑﺎﳌﺴﺘﻘﺒﻞ وUﺳﺘﻌﺪاد ﻟﮫ، ﻓ:ﻮ q ُ '@ي ﻓﺎﻳﻮل ﻌﺮEﻒ ﺣﻴﺚ a ُ، UدارEﺔ
اpoﻄﺔ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ" ﺑﺈﻋﺪاداﻟﻨﻈﺮ اﻟﺬي ﻳﺘﺠ \[ اﻟﻘﺪرة ﻋ اﻟﺘTﺒﺆ ﺑﺎﳌﺴﺘﻘﺒﻞ واﻟﺘﺤﻀYX ﻟﮫ 
  .2
ﻨﺔ \[ ﺄﻧﮫ:" ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺎ ﺳ~ﺘﻢ ﻋﻤﻠﮫ ﺧﻼل ﻣﺪة ﻣﻌﻴﺑﻛﻤﺎ ﺟﺎء أﻳﻀﺎ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ  \[ sﻌﺮEﻒ آﺧﺮ 
اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ، وEﺘﻄﻠﺐ ﺗﻨﻔﻴﺬﻩ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌ:ﺎم ﺗﺒﺪأ ﺑﻮﺿﻊ ZWﺪاف \[ ﺿﻮء اﻟﺘTﺒﺆ ﺑﺎﳌﺴﺘﻘﺒﻞ ووﺿﻊ 
اﻟﺴﻴﺎﺳﺎت ﺛﻢ وﺿﻊ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﻌﻤﻞ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ Wﺬﻩ ZWﺪاف، واﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻣﻄﻠﻮب ﻟMﻞ اﻟTﺸﺎﻃﺎت Zﺳﺎﺳﻴﺔ \[ 
اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ...اp¶" إدارةاﳌﺆﺳﺴﺔ ﻛﻌﻤﻠﻴﺎت 
ﻧﺘﺎج، اﳌﺎﻟﻴﺔ، اﻟﺘﻤﻮEﻦ، 
  .3
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وﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﺮEﻔYن اﻟﺴﺎﺑﻘYن ﻳﻤﻜﻦ اﻋﺘﺒﺎر أن اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ رﻛY«ة أﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻺدارة 
اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ، ﻓ:ﻮ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ذﻟﻚ اﻟﻌﻨﺼﺮ اp{ﻴﻮي \[ ﻣﺠﺎل ﺗﻄﻮEﺮ اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ، ﻏYX أن ﻋﺪم دﻗﺘﮫ ﺳ<ﻨﻌﻜﺲ ﻻ 
  ﻣﺤﺎل ﺳﻠﺒﺎ ﻋ ﻛﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل Wﺪر وﺗﻀ~ﻴﻊ ﻟﻠﻤﻮارد.
ﻟﻘﺎﺋﻤYن ﻋ Wﺬا اﻟTﺸﺎط ﺿﻤﻦ إدارة اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ ﻳﻀﻌﻮن ﺗﺨﻄﻴﻂ ﺳﻠﻴﻤﺎ ﻟﺬا ﻧﺠﺪ أن ا
ﺑﺠﻤﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺣﻮل اﻟﺒ~ﺌﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ واpoﺎرﺟﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ \[  ءاودﻗﻴﻘﺎ ﻋX إﺗﺒﺎع ﻣﺮاﺣﻞ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺑﺪ
إﻃﺎر ﻣﺎ ﻳﺨﺺ اﻟﺘﺪرEﺐ، ﺛﻢ ﻳﺘﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪ Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرENﻴﺔ واﻟkj ﻳﺘﻮﻟﺪ ﻋhﺎ \[ ZﺧYX وﺿﻊ أWﺪاف 
  إHﺸﺎء Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ، وﺗﻔﺼﻴﻞ Wﺬﻩ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺳﻴMﻮن \[ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﻼﺣﻘﺔ. وﻏﺎﻳﺎت
ﺑﺪءا ﺑﺠﻤﻴﻊ وﺗﺤﻠﻴﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، ﺛﻢ ﻳﺘﻢ  ،ﺗﻤﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺨﻄﻴﻂ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻋ أرÊﻊ ﻣﺮاﺣﻞ ﻣﺘﺘﺎﻟﻴﺔ
 ﺗﻮﺿﻊ ZWﺪافاﻟﺘﺪرENﻴﺔ، و أﺧYXا  Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎتﺗﺤﺪﻳﺪ 
 وﺗﺼRﻴﻔﺎ أوﻻ:ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺟﻤﻊ وﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت
وﺗﺤﻠﻴﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻦ اﳌﺮاﺣﻞ اﻟﻀﺮورEﺔ واﻟ:ﺎﻣﺔ اﻟkj ﻳﺒzy ﻋﻠﺎ ﺗﺨﻄﻴﻂ  sﻌﺘX ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺟﻤﻊ    
اﻟﺘﺪرEﺐ ﺑﺠﻤﻊ !ﺎﻓﺔ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻋﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻋﻦ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ، ﺣﻴﺚ ﻳﻘﻮم ﻓﺎ ﻣﺴﺆول  وإﻋﺪاد
اﻟﻨﻈﺎم اﻟﺘﺪرEÖj، و»ﻴﺎﻧﺎت ﻋﻦ !ﻞ اﳌﺘﻐYXات اﳌﺘﺼﻠﺔ qﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺳﻮاء ﻣﻦ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ أو ﻣﻦ 
  ﺬا ¿ﺪف Uﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﺗﻠﻚ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اªﻤﻌﺔ ﻋﻨﺪ وﺿﻊ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ.ﺧﺎرﺟ:ﺎ، وW
، ﻓÍj اﻟﺰﻣﻨﻴﺔ « ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺟﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت وﺗﺤﻠﻴﻠ:ﺎ ﺑﺎﻻﺳﺘﻤﺮارEﺔ وﻋﺪم Uﻧﻘﻄﺎع ﻋ ﻃﻮل اﻟﻔ¬XاتYﻤﺘﺗ    
ﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﮫ \[ ﺗﻮﻓYX !ﺎﻓﺔ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ، واﻟﺬي a ُ 
دارEﺔﺟﺰء ﻣﺘMﺎﻣﻞ ﻣﻦ ﻧﻈﺎم اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
  ﻮﻣﺎت ﻋﻦ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ZHﺸﻄﺔ واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟkj ﺗﻘﻮم ¿ﺎ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ.واﳌﻌﻠ
وﺗﺘﻀﻤﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺟﻤﻊ وﺗﺤﻠﻴﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺨﻄﻴﻂ اﻟﺘﺪرEﺐ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  :1
 ؛ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ 
داري  -
 ؛ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ ZWﺪاف واﻟﺴﻴﺎﺳﺎت -
 ؛ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ ﺗﻄﻮر اﻟTﺸﺎﻃﺎت -
 ؛ب ﻣﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ 
دارEﺔﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ أﺳﻠﻮ  -
 ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ 
ﻣMﺎﻧﻴﺎت اﳌﺎدﻳﺔ واﻟNﺸﺮEﺔ، وﻋﻦ اﻟﻈﺮوف اª{ﻴﻄﺔ ¿ﻢ. -
وﺣky ﻳﺘﻢ اp{ﺼﻮل ﻋ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﳌﻌﺮﻓﺔ Zداء واﳌﺸﺎ!ﻞ اﻟkj ﺗﺼﺎدف اﻟﻌﻤﺎل ﻋ ﻣﺴﺘﻮى 
ﺮؤﺳﺎء اﳌﺒﺎﺷﺮEﻦ، ﺷMﺎوى اﻟ :أﺑﺮزWﺎﻧﺠﺪ ﻣﻦ إ) اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﺼﺎدر داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ، و  ﺘﻢ اﻟﻮء
دارات ﻳ
ﺗﺄsﻲ ، وﻣﻌﻠﻮﻣﺎت أﺧﺮى اﻟﺰ»ﺎﺋﻦ أو اﻟﻌﻤﻼء، ﻗﻴﺎﺳﺎت Uﻧﺘﺎج واﻟﻨﻮﻋﻴﺔ، ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺳﺎﺑﻘﺔ ﻋﻦ ﺗﻘﻴﻴﻢ Zداء
ﻣﻦ ﻣﺼﺎدر ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ )اﳌﻘﺎﺑﻼت ﻣﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠYن، ﺗﻘﺎرEﺮ Uدارات...(
 .2
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Wﺬﻩ  ﺗﻤﺎما :ﺎوﺗﻤﺮ ﻣﺮﺣﻠﺔ اpﻤﻊ واﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻟﻠﺒﻴﺎﻧﺎت ﺑﺪورWﺎ ﻋ ﻣﺮاﺣﻞ ﻣﺘﺘﺎﻟﻴﺔ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ    
  :1اﳌﺮاﺣﻞ \[ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺗﻠﻚاﳌﺮﺣﻠﺔ، وﺗﺘﻤﺜﻞ 
وﺟﻮد Wﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﻣﺮﺗﺒﻂ qﺸﻌﻮر اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺤﺎﺟﺔ ﻟÒujء ﻣﺎ، ﻓﻴMﻮن ﺟﻤﻊ ﻟﻠﺒﻴﺎﻧﺎت  ﺟﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت: .1
¿ﺪف ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرEﺐ اﻟﻀﺮورEﺔ، وﺗﺘﻮﻗﻒ Wﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﻋ ﺣﻘﻴﻘﺔ اﺳﺘﺠﻮاب !ﻞ ﻋﻤﺎل اﳌﺆﺳﺴﺔ 
  ﻋﻦ ﻣﻨﺼﺐ اﻟﻌﻤﻞ. وﻋ اﳌﻌﻄﻴﺎت اﳌﺘﺎﺣﺔ
qﻌﺪ ﺗﺠﻤﻴﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﻳﺘﻢ ﺗﺤﻠﻴﻠ:ﺎ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺤﺪﻳﺪ اﻟXﻧﺎﻣﺞ  ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اwLﻤﻌﺔ: .2
اﻟﺘﺪرEÖj اﳌﻨﺎﺳﺐ، وWﺬا اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻧﺤﺮاﻓﺎت أداء اﻟﻌﻤﺎل ¿ﺪف ﺗﺤﺴ~ﻨﮫ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ ﻣﻦ 
 ﺧﻼل اﻟﺘﺪرEﺐ.
ﻳﺘﻢ ﺗﺼTﻴﻒ Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرENﻴﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﺑﻮﺿﻊ أوﻟﻮEﺎت ﻟ:ﺎ،  ﺎتﺒﻴﺎﻧqﻌﺪ ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟ ﺗﺼRﻴﻒ ﺣﺘﻴﺎﺟﺎت: .3
وWﺬا اﻟﺘﺼTﻴﻒ ﻣﻦ ﺷﺄﻧﮫ أن aﺴﺎﻋﺪ ﻋ ﺗﻮزﻊ أﻛX ﻓﻌﺎل ﻟﻠﻤY«اﻧﻴﺔ واﻟﺬي ﻳﻨﻌﻜﺲ ﻣﺒﺎﺷﺮة ﻋ اﻟﻌﺎﺋﺪ 
  اﳌﺘﻮﻗﻊ ﻟXﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ.








   
  .ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚاﳌﺼﺪر: 
ﻋﻠﻴﮫ Zﺳﺎس اﻟﺬي ﺗﺒzy  ُﻳﻈ:ﺮ اﻟﺸMﻞ اﳌﻮ أﻋﻼﻩ أن ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺟﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت  [ اﻟﻘﺎﻋﺪة أو  
ﺳ~ﻨﻌﻜﺲ ﺑﺎﻹﻳﺠﺎب ﻋ ﺑﺎ·[ ﺈن ذﻟﻚ ﻓ ﺟﻴﺪ ودﻗﻴﻖ اpﻤﻊ qﺸMﻞﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺖﺗﻤ ذاﻓﺈ ،نﺮﺣﻠﺘYن اﳌﻮاﻟﻴﺘYاﳌ
ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺆﺳﺴﺔ، واﻟkj sﺴÇ داﺋﻤﺎ إ) اﳌﻮﺿﻮع اﻟﺘﺪرEÖj اﳌﺮاﺣﻞ وEﺘﺤﻘﻖ اﻟﻐﺮض اﳌTﺸﻮد ﻣﻦ اﻟXﻧﺎﻣﺞ 
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  ﺗﺼTﻴﻒ Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت
  
  ﺟﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت
  اﺳﺘﺠﻮاب اﻟﻌﻤﺎل، ﻣﻌﻄﻴﺎت ﻣﺼﺐ اﻟﻌﻤﻞ
 ﻟﺒﻴﺎﻧﺎتﺗﺤﻠﻴﻞ ا




  ﺮﺣﻠﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرDﻴﺔﻣ ﺛﺎﻧﻴﺎ:
إن اpoﻄﻮة اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻣﻦ ﺟﻤﻊ وﺗﺤﻠﻴﻞ ﻟﻠﺒﻴﺎﻧﺎت sﺴﺎWﻢ وsﺴﺎﻋﺪ qﺸMﻞ ﻛﺒYX \[ إﻧﺠﺎز ﺧﻄﻮة       
ﺗﻤﺪWﺎ ﺑﺎﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﺆﺷﺮات واﻟﺪﻻﺋﻞ ﻋﻦ Zﻓﺮاد \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وWﺬا  ﺗﺤﺪﻳﺪ Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرENﻴﺔ، ﻓÍj
  ¿ﺪف ﻛﺸﻒ اp{ﺎﺟﺎت واﻟﻨﻘﺎﺋﺺ اﻟkj ﺗﺘﻄﻠﺐ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﺗﺪرEÖj ﻣﻌYن.
ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ و sﻌﺎرEﻒ ﻋﺪﻳﺪة أن Wﻨﺎك ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﻨﻄﻠﻖ اﻟﺴﺎﺑﻖ ﻧﺠﺪ +ﻌﺮﻒ ﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرDﻴﺔ:  .1
  اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ.ﺎ \[ ﻤﻜﻦ ذﻛﺮ أWﻢ ﻣﺎ ﺟﺎء ﻓﻟﻼﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ، وE
   
ُ
:" ﻓﺤﺺ ﺎﺄـﺑﻠﻨﺪن ﺑ( 1891ﺳﻨﺔ ) ﻣﻔﻮﺿﻴﺔ ﺧﺪﻣﺎت اﻟﻘﻮى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔUﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ﺣﺴﺐ ﻌﺮEﻒ s
اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اp{ﺎﻟﻴﺔ واﳌﺘﻮﻗﻌﺔ واﻟﻘﻮى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺘﻨﻔﻴﺬWﺎ، وWﺬا ¿ﺪف ﺗﺤﺪﻳﺪ اﻟﻜﻤﻴﺔ وﺣﺎﺟﺎت اﻟﻘﻮى 
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ أو إﻋﺎدة اﻟﺘﺪرEﺐ"
ﺄﺎ:" ﺑ ﺗﻮﻓﻴﻖ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن اﻟﺒﺎﺣﺚﻣﻦ ﻃﺮف ﻛﺬﻟﻚ  ﺖﺮﻓﻋ ُو ، 1
أداة أﺳﺎﺳﻴﺔ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ:ﺎ ﺗﻄﻮEﺮ وﺗﻨﻤﻴﺔ Zﻓﺮاد \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﻛﺬﻟﻚ Zﺳﺎس \[ ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ 
ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرWﺎ اﻟﺪﻋﺎﻣﺔ Zﺳﺎﺳﻴﺔ اﻟkj ﺗﻘﻮم ﻋﻠﺎ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ"
  .2
ﻦ ﻣﺮاﺣﻞ ﻳ[:" أﺎ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣ ﻟﻼﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرENﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﻋﻘﻴ> ﻋﻤﺮو وﺻﻔﻲوﺟﺎء أﻳﻀﺎ sﻌﺮEﻒ   
، واp{ﺎﺟﺎت ﺗﻤﺜﻞ اﻟﻨﻮاﻗﺺ واﻟﻔﺠﻮات اﻟﺘﺪرEÖj ﺞـاﻟXﻧﺎﻣ ﻴﻢـﺗﺼﻤﻢ ﻋ أﺳﺎﺳ:ﺎ ـاﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ واﻟkj ﻳﺘ
  .3اﳌﻮﺟﻮدة \[ أداء اﳌﻮرد اﻟNﺸﺮي اﳌﻄﻠﻮب ﻣﻦ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﺗﻘﻠﻴﺼ:ﺎ"
 اﻟﺘﻌﺎرEﻒﺗ¬Xاوح ﻣﺎ ﺑYن اﻟﺘﻌﺎرEﻒ اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ و  Wﻮ أﺎﻣﻦ Wﺬﻩ اﻟﺘﻌﺎرEﻒ  aُﺴﺘﺨﻠﺺوﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ أن   
ﺘﺤﺪﻳﺪ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرEﺐ ﻳﻤﺲ ﺳﻠﻮﻛﻴﺎت وﻣ:ﺎرات واﺗﺠﺎWﺎت Zﻓﺮاد اp{ﺎﻟﻴﺔ واﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﻓﺪدة، {اª
واﻟkj ﻳﺠﺐ أﺧﺬWﺎ qﻌYن Uﻋﺘﺒﺎر ﻣﻦ ﻃﺮف ﻣﺪراء اﻟﺘﺪرEﺐ، ﻧﻈﺮا ﳌﺎ ﻗﺪ aﺸﻮ¿ﺎ ﻣﻦ ﻧﻘﺺ وﺿﻌﻒ ﻧ<ﻴﺠﺔ 
 ﻟﻠﺘﻐYXات اﻟkj ﺗﺤﺪث ﻋ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ واﳌﺆﺳﺴﺔ.   
ﻣﺸﺎ!ﻞ Zداء ﻣﻦ ﺧﻼل  ،وﺟﻮد ﻣﺴﺘﺨﺪﻣYن ﺟﺪد :\[ ت ﻇ:ﻮر اp{ﺎﺟﺔ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ أﺑﺮز ﺣﺎﻻ  ﺗﺘﻤﺜﻞو              
، ﺗﻨﻮع اﳌ:ﺎرات، ﻣﺸﺎ!ﻞ Uﻧﺘﺎﺟﻴﺔاﺳﺘﺤﺪاث ﻃﺮق وأﺳﺎﻟﻴﺐ ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﻌﻤﻞ و اﳌﺮاﻗﺒﺔ واﳌﺸﺎWﺪة
 :4
ﺗﻮﺟﺪ أرÊﻌﺔ أﻧﻮاع ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻣﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرENﻴﺔ \[  أﻧﻮاع ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرDﻴﺔ: .2
  :5ﻳ[ ﻤﺎﻴﺎﺟﺎت ﻓﺆﺳﺴﺎت، وﺗﺘﻤﺜﻞ Wﺬﻩ Uﺣﺘﻴﻣﻌﻈﻢ اﳌ
: ﻳ<ﺴﻢ Wﺬا اﻟﻨﻮع ﺑﺎﻟﺸﻤﻮﻟﻴﺔ ﻻﺣﺘﻮاﺋﮫ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻛﺘﺤﺴYن ﺗﺤﺪﻳﺪ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌﻨﻈﻤﺔ -

ﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، رﻓﻊ اﻟﺮوح اﳌﻌﻨﻮEﺔ، ﺗﺤﺴYن اﳌﺮﻛﺰ اﻟﺘﻨﺎﻓÎuj ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، وﻣﺎ ﺷﺎﺑﮫ ﻣﻦ ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ، إﻻ أن 
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ﺮ )دﻟﻴﻞ ﻋﻤ>(،ﻋﺒﺪ ﻟﮫ إﺳﻤﺎﻋﻴﻞ ﻛﺘ ، ﻗﺪرات اﻟﺘﺪرﺐ واﻟﺘﻄﺟﻮل ﺑﺮوﻛﺲ، ﺗﺮﺟﻤﺔ:   1
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ﺪ Wﻮ ﺻﻌﻮ»ﺔ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﮫ ﻻﺗﺨﺎذﻩ ﻧﻄﺎﻗﺎ واﺳﻌﺎ \[ اﻟﺒﺤﺚ، ﻓ:ﻮ اﳌﺸMﻞ اﻟﺬي aﻌ¬Xي Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺤﺪﻳ
  ﻳﻤﺲ !ﻞ ﻣﻦ \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ.
ﺣﺪ ﻣﺎ  إ)aﻌﺘX ﺗﺤﺪﻳﺪ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اpﻤﺎﻋﺎت أﻛX ﺳ:ﻮﻟﺔ  ﺗﺤﺪﻳﺪ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠ;ن )ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ(: -
ﺞ ﺑﺮاﻣ إ)ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ، وWﺬا راﺟﻊ ﻟﻀﻴﻖ ﻧﻄﺎق ﺑﺤﺜﮫ، وﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺠﮫ ﻇ:ﻮر اp{ﺎﺟﺔ 
اﻟﺘﺪرEﺐ ﻋ  ،اﻟﺘﺪرEﺐ ﻋ اﻟﻘﻴﺎدة ،ﺗﻤﺎرEﻦ ﺗﻮﺿﻴﺢ Zدوار ،روح اﻟﻔﺮEﻖﺗMﻮEﻦ اﻟkj sﺴﺪف و اﻟﺘﺪرEﺐ 
  .ﺣﻞ اﳌﺸﺎ!ﻞ
: وWﻮ أﻛX ﺳ:ﻮﻟﺔ ﻣﻦ ﺳﺎﺑﻘﻴﮫ ﻟ¬XﻛY« ﺗﺤﻠﻴﻠﮫ ﻋ اﻟﻔﺮد ﺳﻮاء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌﻮﻇﻒ -
Xات واﳌ:ﺎرات واﳌﻌﺎرف واﻟﺪواﻓﻊ، واﻟﺘﻌﻠﻢ واﻟﺘﺪرEﺐ واpoﺴﻠﻮﻛﻴﺔ اpoﺼﺎﺋﺺ اﻟﻌﻘﻠﻴﺔ أو اpﺴﻤﻴﺔ أو اﻟ
ﻓﺎﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﻔﺮد ﺗTﺒﻊ ﻣﻦ ﻋﻤﻞ اﳌﻮﻇﻒ ﻛﻤﺎ Wﻮ ﺣﺎﻟﻴﺎ أو qﻌﺪ أن ﺗ{ﻘﮫ اﻟﺘﻄﻮرات، وﺗﻠﺒﻴﺔ Wﺬﻩ 
Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ﺗﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ اﺑﺘﺪاء ﻣﻦ ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺄﻛﻴﺪ اﻟﺬات إ) اﻟﺘﺪرEﺐ ﻋ ﻛﻴﻔﻴﺔ 
  ﻣﻮاﺟ:ﺔ ﺿﻐﻮط اﻟﻌﻤﻞ.
: ﻗﺪ ﻳMﻮن ﺗﺤﺪﻳﺪ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ أﻣﺮا \[ ﻏﺎﻳﺔ اﻟﺴ:ﻮﻟﺔ أو أﻣﺮا ﺑﺎﻟﻎ ﻴﻔﺔﺗﺤﺪﻳﺪ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﻮﻇ -
اﻟﺼﻌﻮ»ﺔ وذﻟﻚ ﺣﺴﺐ ﻧﻮع اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ، ﻓﺄﻣﺎ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﻟ<ﺸﻐﻴﻠﻴﺔ اﻟkj ﺗﻨﻄﻮي ﻋ ﻣ:ﺎرات ﺣﺮﻛﻴﺔ 
ﺗMﻮن ﺳ:ﻠﺔ وÊﺴﻴﻄﺔ ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ إﺟﺮاء ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻟﻠﻤﺠﺎل اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎ½ﺎ ﻤﻜﻦ ﻣﺸﺎWﺪ½ﺎ ﻓﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ اﳌ
ﻮﻇﺎﺋﻒ واﳌ:ﺎم، وWﺬا ¿ﺪف أﺧﺬ qﻌYن Uﻋﺘﺒﺎر ﺗﻠﻚ Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت \[ اª{ﺘﻮى اﻟﺘﺪرEÖj ﺳﻮاء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ واﻟ
اﻟﺴﻠﻮك أو Zداء اﳌﻄﻠﻮب واﻟﻈﺮوف اª{ﻴﻄﺔ ¿ﺬا ZﺧYX وﻣﻌﺎﻳYXﻩ، أﻣﺎ ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ ﻟﻠﻮﻇﺎﺋﻒ 
ﺷﺮاﻓﻴﺔ أو 
ﻟﺼﻌﻮ»ﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎ ﻳﺠﺮي 
دارEﺔ ﻓﻤﺸMﻠﺔ وﺻﻒ اﻟﺴﻠﻮك واﻟﻈﺮوف واﳌﻌﺎﻳYX ﺗMﻮن أﻛX sﻌﻘﻴﺪا، وذﻟﻚ 
  أﺛﻨﺎء أداء اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ ﻻرﺗﺒﺎﻃ:ﺎ ﺑTﺸﺎط ﻋﻘ[ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻼﺣﻈﺘﮫ.
ﻣﻦ ﺧﻼل Zﻧﻮاع اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرEﺐ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻤﺜﻴﻠ:ﺎ ﺣﺴﺐ درﺟﺔ ﺳ:ﻮﻟﺎ     
وsﻌﻘﺪWﺎ \[ ﺷMﻞ Wﺮﻣﻲ، ﻓﻔﻲ ﻗﻤﺔ Wﺬا ZﺧYX ﻧﺠﺪ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟkj ﺗﺘﻤY« ﺑﺎﻟﺘﻌﻘﺪ واﻟﺼﻌﻮ»ﺔ \[ 
  .ﺪرج إ) أن ﻧﺼﻞ اﻟﻘﺎﻋﺪة أﻳﻦ ﻧﺠﺪ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ، واﻟﺸMﻞ اﳌﻮا)[ ﻳﻮ ذﻟﻚﻴﺘﻢ اﻟﺘﺎ ﻟﺗﺤﺪﻳﺪW




   
  
    
  
  اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌﻨﻈﻤﺔ
  اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اpﻤﺎﻋﺔ 








 إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ اﳌﺼﺪر:




ﻣﻘﺴﻢ إ) أﺟﺰاء ﻳﻤﺜﻞ !ﻞ ﺟﺰء \[ ﺷMﻞ Wﺮﻣﻲ ﺟﺎت ﻳﻈ:ﺮ اﻟﺸMﻞ اﻟﺴﺎﺑﻖ ﻣﺴﺘﻮEﺎت ﺗﺤﺪﻳﺪ Uﺣﺘﻴﺎ
ﻳﺘÜ أن Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ﺗTﺘﻘﻞ ﻣﻦ اpﺰء إ) اﻟMﻞ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻢ p:ﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ، ﺣﻴﺚ  اﺣﺘﻴﺎﺟﺎتﻣﻨﮫ ﻣﺴﺘﻮى 
 ﺗﺤﺪﻳﺪ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﻔﺮد ﻟﻠﻌﻤﻞ اp{ﺎ)[ أو اﳌﺴﺘﻘﺒ[، وﺛﻢ ﻳﺘﻢ Zو) اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ \[ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ 
\[ ﻣﺴﺘﻮى أﻋ ﻣﻦ ذﻟﻚ ﻳﺘﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪ Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اpﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﻨﺎqﻌﺔ ﻣﻦ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت !ﻞ ﻓﺮد \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ، 
Wﺬﻩ ZﺧYXة واﻟkj ﺗﻤﺘﺎز ﺑﺎﻟﺸﻤﻮﻟﻴﺔ ﻣﺎ ﻳﺼﻌﺐ ذﻟﻚ ﻟﻠﻘﻴﺎم ¿ﺎ ﺑﺈﻋﺘﺒﺎرWﺎ ﺗﻤﺲ ﺟﻤﻴﻊ ﻣﻦ  اﺣﺘﻴﺎﺟﺎتوﺗﺤﺪد 
    \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺳﻮاء sﻌﻠﻖ Zﻣﺮ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠYن أو ﺑﺎﻟﻮﻇﺎﺋﻒ أو ﺑﺎpﻤﺎﻋﺎت اﻟkj sﻌﻤﻞ ﻓﺎ. 
إن ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺤﻠﻴﻞ Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرENﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ  ﻃﺮق ﺟﻤﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرDﻴﺔ:. 3
ﻜﻦ اﳌﺪراء ﻣﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ اﳌﻮاﻗﻊ ZﻛX ﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ، و»ﺎﻟﺘﺎ)[ ﺗﻮﻇﻴﻒ أﻣﺜﻞ ﻟﻠﻤﻮارد اﳌﺘﺎﺣﺔ، ﻟﺬا ﻓ:ﻨﺎك ﺗﻤ
qﺸMﻞ  :ﻤﺎاﺳﺘﺨﺪاﻣ ﺗﻢاﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻄﺮق pﻤﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻟﺘﺤﻠﻴﻞ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرEﺐ، وﻣﻦ ﺑﻴhﺎ ﻃﺮEﻘﺘYن 
ﻳﺪ ﻧﻘﺎط اﻟﻘﻮة !ﺎﻟﻘﻮى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ sﻌﺘﻤﺪ ﻋ ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﻘﻀﺎﻳﺎ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ واpoﺎرﺟﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﺪأوﻻWﺎ  ،واﺳﻊ
!ﺎﳌ:ﺎرات اﻟﻀﻌﻴﻔﺔ واﳌﻨﺘﺠﺎت اﻟﺮدﻳﺌﺔ واﳌﺴﺘﻮى اﳌﺮﺗﻔﻊ ﻨﻘﺎط اﻟﻀﻌﻒ ﻟﺗﺤﺪﻳﺪ و وUدارة اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ اﳌﺎWﺮة 
ﺗﺤﺪﻳﺪ اﻟﻔﺮص اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﻟﻨﻄﺎق اpoﺪﻣﺎت وﺗﻄﻮEﺮ ﻟﻠﺘﻘﻨﻴﺎت اpﺪﻳﺪة  ، وﻛﺬﻟﻚ ﻟﻠﻐﻴﺎب
  ﻤﺎﻋﻴﺔ واﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ.وﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﺪﻳﺪات Uﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ وUﺟﺘ
 ﻣﺮﺣﻠﺔ وﺿﻊ 'ﺪاف ﺛﺎﻟﺜﺎ:
ﻗﺒﻞ اpoﻮض \[ Wـﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﻳﺠﺐ أوﻻ إﺑﺮاز ﻣﻔ:ﻮم أWﺪاف اﻟﺘﺪرEﺐ وﻛﻴﻒ ﻳﺘﻢ ﻛﺘﺎﺑﺎ، وﺳ~ﺘﻢ   
  .\[ اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔﻋﺮض !ﻞ ذﻟﻚ 
ﺧﻼل ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرEﺐ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ  ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEÖjﺗﺘﺤﺪد أWﺪاف اﻟXﻧﺎﻣﺞ  ﻣﻔﻮم أ'ﺪاف اﻟﺘﺪرﺐ: .1
sﻐﻄﻴﺎ ﺑﻮاﺳﻄﺘﮫ، ﻓÍj إذن ﺗﻤﺜﻞ ZWﺪاف أو Uﻧﺠﺎزات اﳌﺮاد ﺗﺤﻘﻴﻘ:ﺎ ﻣﻦ وراﺋﮫ، وsﺴﺘﺨﺪم اﳌﺮاد 
ZWﺪاف ﻋﺎدة !ﺄﺳﺎس ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﻣﻌﺎﻳYX ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟXﻧﺎﻣﺞ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﻋ أﺳﺎﺳ:ﺎ ﺗﻘﺮEﺮ ﻣﺪى ﻧﺠﺎح اﻟXﻧﺎﻣﺞ \[ 
وﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎس ﺗﺤﻘﻴﻖ أWﺪاﻓﮫ، ﻟﺬﻟﻚ aﺸ¬Xط أن ﺗMﻮن ZWﺪاف اﳌﻮﺿﻮﻋﺔ ﻟ:ﺬا اﻟXﻧﺎﻣﺞ وا{ﺔ ودﻗﻴﻘﺔ 
  .1واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ
sﻌﺘX ZWﺪاف Zداﺋﻴﺔ ﻣﻦ ﺑYن أWﺪاف ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ، ﻓÍj ﺗﺤﻮل  ﻛﺘﺎﺑﺔ 'ﺪاف اﻟﺘﺪرDﻴﺔ: .2
اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟkj ﺗﻢ ﺗﺠﻤﻴﻌ:ﺎ \[ اﳌﺮﺣﻠﺔ Zو) ﻣﻦ اﻟXﻧﺎﻣﺞ، وsﺴﺎWﻢ Wـﺬﻩ ZWﺪاف اﳌﺼﺎﻏﺔ qﺸMﻞ ﺟﻴﺪ \[ 
ﻟ:ﺪف Zداﻲ ﻋ أﻧﮫ ذﻟﻚ اﳌﺴﺘﻮى اﳌﻄﻠﻮب ﻣﻦ أداء sﺴﻠﺴﻞ وﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺤﺘﻮى اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ، وﻌﺮف ا
اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺪﻻﻟﺔ اﳌ:ﺎم اﻟkj ﺳﺘﺆدى ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺘﺪرب، وﻛﺬﻟﻚ اﳌﻌﺎﻳYX اﻟkj ﺳ~ﺘﻢ ﺗﺤﻘﻴﻘ:ﺎ، وEﺤﺘﻮي اﻟ:ﺪف 
 :2Zداﻲ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
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 اﻟﻔﻌﻞ اﻟﺬي ﺳﻴMﻮن اﳌﺘﺪرب ﻗﺎدر ﻋ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﮫ، 
 اﻟﺸﺮوط ﻣﻦ ﻣMﺎن وﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﺘﺎﺣﺔ، 
 ﻮﺿﻮﻋﺔ ﻛﻤﺴﺘﻮى أداء اﳌﺘﺪرب. اﳌﻌﺎﻳYX اﳌ 
ﻓ:ﻨﺎك ﻣﺎWﻮ ﻋﺎم واﻟﺬي ﻳﺘﻀﻤﻦ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ  اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﺴﺘﻮEﺎت، اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي إن ﻷWﺪاف ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ
ﺻﻒ ﻣﺎ aﺴﺘﻄﻴﻊ اﳌﺘﺪرب اﻧﺠﺎزﻩ ﻋﻨﺪ ﻮ ﻟﻳﻮﺿﻊ ﺎﻲ ﻣﺎWﻮ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﳌﺘﻮﻗﻌﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ، وWﻨﺎك أﻳﻀﺎ 
وﺳﻴﻄﻴﺔ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺘﻮﻗﻊ ﻣﺎ ﺳﻴﺤﻘﻘﮫ اﳌﺘﺪرب ﻣﻦ ﻣ:ﺎرات  وﻧﺠﺪ ﻣﺎ ﺑYن اﻟﻌﺎم واﻟhﺎﻲ أWﺪافﻋﻮدﺗﮫ إ) ﻋﻤﻠﮫ، 
Íj إﻣﺎ أWﺪاف ﻓ أWﺪاف اﻟﻮﺣﺪة اﻟhﺎﺋﻴﺔوﻣﻮاﻗﻒ وﻣﻌﺎرف \[ ﻣﻮاﻗﻊ ﻣﺘﻌﺪدة ﻣﻦ اﻟXﻧﺎﻣﺞ، وأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ 
Wﺪاف اﻟhﺎﺋﻴﺔ ، و\[ ZﺧYX ﻧﺠﺪ Z ﺎﺋﻴﺔ أو أﺣﺪ ZWﺪاف اﻟﻮﺳﻴﻄﺔ اﻟkj ﺗﻘﺎﺑﻞ ﺧﻄﻮة Wﺎﻣﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ
  ﺘﺪرENﻴﺔ. ﻟﺴﻠﺴﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﻮﺣﺪات اﻟ
  اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎ"ﻲ: ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ
sﻌﺘX ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻣﻦ اﳌﺮاﺣﻞ اﻟ:ﺎﻣﺔ واﻟﻀﺮورEﺔ \[ sﺴﻴYX اﻟﺘﺪرEﺐ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وأWﻤﻴﺘﮫ   
ﺬي ﻳﻠﻌﺒﮫ \[ ﺗﺮﺗ~ﺐ ﻣﺎ ﺗﻢ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻟﮫ، ﻓﻼ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺼﻮر sﺴﻴYX ﺑﺪون ﺗﻨﻈﻴﻢ، ﺗﻈ:ﺮ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺪور اﻟ
ﮫ ﻓﻮvuy ﻋﺎرﻣﺔ وﻣﺸﺎ!ﻞ ﻋ ﺟﻤﻴﻊ اﳌﺴﺘﻮEﺎت 
دارEﺔ، ﻟﺬا ﻧﺠﺪ أن اﳌﺪراء  ﻏﻴﺎﺑﮫ \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺳ~ﻨﺠﺮ ﻋﻨ
qﻐﻴﺔ اﺳﺘﻐﻼل اpoﻄﻂ اﳌﺮﺳﻮﻣﺔ ووﺿﻌ:ﺎ \[ ﻗﺎﻟﺐ ﺗﻨﻈﻴj ﻣﻌYن  دارةﻳﺪﻣﺠﻮن Wﺬﻩ اpoﻄﻮة \[ ﻣﺮاﺣﻞ U 
  ¿ﺪف Uﺳﺘﻐﻼل Zﻣﺜﻞ ﻟﻠﻤﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ واﳌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ.
 +ﻌﺮﻒ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ أوﻻ:
ﻄ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺑYن اªoﺘﺼYن \[ ﻋﻠﻢ 
دارة، ﻓﻨﺠﺪ ﻣﺜﻼ ﻣﻦ aﻌﺮﻓ:ﺎ ﻋ ﻟﻘﺪ اﺧﺘﻠﻔﺖ sﻌﺎرEﻒ ﻣﺼ  
أﻧﮫ:" ﺗﺤﺪﻳﺪ أHﺸﻄﺔ ووﻇﺎﺋﻒ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻊ ﺗﺤﺪﻳﺪ اﻟﺴﻠﻄﺎت واﳌﺴﺆوﻟﻴﺎت، واﻟﺘﻔﻮEﺾ، وﻧﻄﺎق 
ﺑﺄﻧﮫ:" ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ WﻴMﻞ ﻣﻦ ZHﺸﻄﺔ اﳌﺘMﺎﻣﻠﺔ وﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻘﻮاﻧYن  ﻣﺎﻛﺲ و£@ ﮫﻌﺮﻓ، و 1
ﺷﺮاف"
  . 2ﺻﺔ اﻟkj ﺗﺘﻔﺎﻋﻞ ﻟﺘMﻮEﻦ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ"واﻟﻘﻮاﻋﺪ واﻟﻠﻮاﺋﺢ اpoﺎ
ﻳﻤﻜﻦ وﺻﻒ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻋ أﻧﮫ ذﻟﻚ اﻟﻘﺎﻟﺐ أو اpﺴﻢ اﻟﺬي ﺗﺘﻤﻮﻗﻊ  Yناﻟﺴﺎﺑﻘ YنﺮEﻔوﺣﺴﺐ اﻟﺘﻌ
ﻓﻴﮫ ﺟﻤﻴﻊ أHﺸﻄﺔ وﻣ:ﺎم اﳌﺆﺳﺴﺔ qﺸMﻞ ﻣﻨﻈﻢ وﻣTﺴﻖ، واﻟﺬي aﺴ:ﻞ وEﻮ ﻣﻌﺮﻓﺔ اﳌ:ﺎم واﻟTﺸﺎﻃﺎت 
  ﻣﻊ ﺗNﻴﺎن اﳌﺴﺆوﻟﻴﺎت واﻟﺴﻠﻄﺎت ﻟMﻞ ﻓﺮد \[ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ.
 ﻓﻮاﺋﺪ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺛﺎﻧﻴﺎ:
  :3ﻟﻠﺘﻨﻈﻴﻢ ﻓﻮاﺋﺪ ﻋﺪﻳﺪة وﻛﺜYXة \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﻣﻦ ﺑﻴhﺎ ﻓﺎﺋﺪﺗYن أﺳﺎﺳ~ﺘYن Wﻤﺎ ﻋ اﻟﺘﻮا)[  
 ﺟﻌﻞ !ﻞ ﻋﻀﻮ ﻣﻦ أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ aﻌﺮف ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ZHﺸﻄﺔ اﻟkj ﺳﻴﻘﻮم ¿ﺎ. 
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ﻗﻠﻴj اﻟﻌﺮÊﻲ،   1
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  .022، ص 5002، اﻟﺪار اpﺎﻣﻌﻴﺔ، 
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اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ اﻟﺴﻠﻴﻢ aﺴﺎﻋﺪ \[ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪا وا{ﺎ، ﻓMﻞ ﻋﻀﻮ ﻣﻦ  
 ﻌﺮف ﻣMﺎﻧﮫ وﻋﻼﻗﺘﮫ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﺮؤﺳﺎﺋﮫ.أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ a
 وﺗﺤﺪﻳﺪ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﺗﻨﻈﻴﻢ "ﺸﺎط اﻟﺘﺪرﺐ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ :ﺛﺎﻟﺜﺎ
إن وﺿﻮح ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺗﻨﻈﻴﻢ اﻟﺘﺪرEﺐ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺑﺎﺧﺘﻼف ﻤ:ﺎ ودرﺟﺔ أWﻤﻴﺔ Wﺬا   
ﻜﺲ ذﻟﻚ ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ اﻟTﺸﺎط ﻓﺎ، ﻓﻘﺪ ﻧﺠﺪ \[ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺼﻐYXة ﺗﻨﻈﻴﻢ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻏYX ﻇﺎWﺮ qﺸMﻞ ﺟ[ وﻋ
ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﻜﺒYXة اpßﻢ واﻟkj ﻗﺪ ﺗTﺸﺄ أﻗﺴﺎم وإدارات ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرEﺐ أﻳﻦ ﺗMﻮن ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﻨﻈﻴﻤﮫ دورا 
ﻛﺒYXا وﻇﺎWﺮ ﻟﻠﻌﻴﺎن ﺑﺼﻮرة sﻌﻜﺲ أWﻤﻴﺔ Wﺬا اﻟTﺸﺎط ﻋX ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻟﻠﺴﻠﻄﺎت واﳌ:ﺎم ﻟMﻞ ﻓﺮد داﺧﻞ 
  اﻟﻘﺴﻢ.
أﺣﺪWﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺴﻠﻄﺔ أﺳﺎﺳYن،  \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ qﻌﺎﻣﻠYن ﺗﺮﺗﺒﻂ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑYن اﻟﻮﺣﺪات
ﻟﻠﻘﻴﺎم qﻌﻤﻞ ﻣﻌYن، ﻣﻘﺎﺑﻞ ذﻟﻚ ﻳﺘﺤﻤﻞ ﺻﺎﺣﺐ  واﻟkj á[ ذﻟﻚ اp{ﻖ اﻟﻘﺎﻧﻮHﻲ \[ إﺻﺪار Zواﻣﺮ ﻟﻶﺧﺮEﻦ
 .1ﺑ<ﻨﻔﻴﺬ اﻟﻮاﺟﺒﺎت وZﻋﻤﺎل اﻟkj sﻌ:ﺪ إﻟﻴﮫ ﻣﻦ اﻟﺴﻠﻄﺔ Zﻋ  Uﻟ¬«اماﻟﺴﻠﻄﺔ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺎت ﻳ¬Xﺗﺐ ﻋhﺎ 
 اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﻣﺴﺆوﻟﻴﺎت اﻟﺘﺪرﺐ :راaﻌﺎ
، ﻓﻤhﻢ ﻣﻦ ﻳﻘﻮل أﺎ ﺗﻘﻊ ﻋ ﻋﺎﺗﻖ ﺣﻮل ﻋ ﻣﻦ ﺗﻘﻊ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺧﺘﻠﻔﺖ $راءﻟﻘﺪ ا  
اﻟﻮﺳﻄﻰ أو اﻟﺮﺋ~ﺲ اﳌﺒﺎﺷﺮ Wﻢ اﳌﺴﺌﻮﻟYن ﻋ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ،  
دارةاﻟﻌﻠﻴﺎ، وﻣhﻢ ﻣﻦ ﻳﻘﻮل أن  
دارة
ﻟﺘﺨﻄﻴﻂ وآﺧﺮون ﻳﺤﻤﻠﻮﺎ ﻋ إدارة ﻣﺴﺘﻘﻠﺔ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ \[ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺗﺘﻜﻔﻞ ¿ﺬا اﻟTﺸﺎط اp{ﻴﻮي ¿ﺪف ا
ﻟﮫ وﺗﻨﻔﻴﺬﻩ وﻣﺘﺎqﻌﺔ ﺗﻘﻴﻴﻤﮫ، وﺳNﺐ Wﺬا Uﺧﺘﻼف !ﻠﮫ aﻌﻮد ﻋ درﺟﺔ أWﻤﻴﺔ Wﺬا اﻟTﺸﺎط ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ 
 
دارةﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، إذ ﻗﺪ ﻧﺠﺪ \[ qﻌﺾ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺼﻐYXة ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺗMﺎد ﻻ ﺗﺨﺮج ﻋﻦ ﻧﻄﺎق 
ﻣﻨﺢ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ ﻳﺘﻢ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﻜﺒYXة \[ أﻣﺎ و اﻟﻌﻠﻴﺎ واﻟkj ﺑﺈﻣMﺎﺎ اﻟﺘﺤﻜﻢ \[ Wﺬا اﻟTﺸﺎط، 
إ) اﳌﺴﺘﻮEﺎت اﻟﺪﻧﻴﺎ اﻟﻘﺮEﺒﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻞ، وأqﺴﻂ ﻣﺜﺎل ﻋ ذﻟﻚ Wﻮ ﻗﻴﺎم اﻟﻌﻤﺎل اﻟﻘﺪاﻣﻰ ﺑﺘﺪرEﺐ اﻟﻌﻤﺎل 
ﻣﻦ  ءااpﺪد اﻟﻮاﻓﺪﻳﻦ إ) اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﺗﻮﺿﻴﺢ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺎت اﻟﺘﺪرEﺐ qﺸMﻞ ﺟﻴﺪ ﻳMﻮن \[ اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ ﺑﺪ
  ﺳﺴﺔ.اﻟﻌﻠﻴﺎ إ) 
دارات اﻟﺪﻧﻴﺎ \[ اﳌﺆ  
دارة
ﻳﺮى اﻟﺒﻌﺾ أن اﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ Zﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ ﻳﺠﺐ أن ﺗﻘﻊ أوﻻ وأﺧYXا ﻋ  اﻟﻌﻠﻴﺎ: دارةﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ  .1
اﻟﻌﻠﻴﺎ  
دارةاﻟﻌﻠﻴﺎ ﺣky ﺗﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻟ:ﺪف اﳌﺮﺟﻮ ﻣﻦ Wﺬا اﻟTﺸﺎط، وﺗﺘﻤﺜﻞ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ  
دارةﻋﺎﺗﻖ 
ﺧﻼل اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ZWﺪاف  \[ وﺿﻌ:ﺎ poﻄﻂ و»ﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ، ﻣﻊ ﻣﺮاﻗﺒﺔ ﺗﻨﻔﻴﺬWﺎ وﻣﺘﺎqﻌﺎ ﻣﻦ
  اﳌﺴﻄﺮة. 
ﻧﺠﺪ Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ ﺑﺼﻔﺔ وا{ﺔ \[ اﳌﺆﺳﺴﺎت  ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ أﻗﺴﺎم وإدارات اﻟﺘﺪرﺐ: .2
اﻟﻜﺒYXة، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﻓﺎ ﺗﺨﺼﻴﺺ أﻗﺴﺎم وإدارات sﺴYX Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ وﺗﻨﻈﻤﮫ وﺗﺘﺎqﻊ ﻧﺘﺎﺋﺠﮫ، ﻓﺄWﻤﻴﺔ Wﺬا 
                                                 
  .562، ص 4002، اﻟﺪار اpﺎﻣﻌﻴﺔ، 
ﺳﻜﻨﺪرEﺔ، دارة: اﳌﺒﺎدئ واﳌﺎراتأﺣﻤﺪ ﻣﺎWﺮ،   1




ﻤﺮ أﻣﻮال ﻣﻌﺘXة \[ ﺳNﻴﻞ إHﺸﺎء أﻗﺴﺎم وإدارات ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ اﻟTﺸﺎط ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ ﻟ:ﺬﻩ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺟﻌﻠ:ﺎ sﺴ<ﺜ
ﺗﻘﻮم ﺑﻮﺿﻊ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ وﺗﻨﻈﻢ ﺗﻨﻔﻴﺬWﺎ داﺧﻠ:ﺎ
  .1
aﻌﺘX ﻣﺪﻳﺮ !ﻞ إدارة ﻣﺴﺌﻮل ﻋﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻋﺪد اﻟﻌﺎﻣﻠYن ﻟﺪﻳﮫ اﳌﺮاد ﺗﺪرEﺒﻢ،  ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ ﻣﺪراء دارات: .3
ﻘﺮEﺮ دوري ﻹدارة اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ ﻳﻮ ﻛﻤﺎ أﻧﮫ ﻣﺴﺌﻮل ﻋﻦ وﺿﻊ اﻟXاﻣﺞ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟ:ﻢ وﺗﻘﺪﻳﻤﮫ ﻟﺘ
ﻓﻴﮫ ﻣﺪى ﺗﻘﺪم اﳌﺘﺪرب \[ اﻟﺘﺪرEﺐ
  .2
ﻗﺪ sﻌ:ﺪ إدارة اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﻸﺧﺼﺎﺋﻴYن أو اﳌﺸﺮﻓYن ﻓﺎ ﺑﻤ:ﻤﺔ  ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ ﺧﺼﺎﺋﻴ;ن )اﳌﺸﺮﻓ;ن(: .4
ﻳﻄﻠâﺎ  jاﻟﺘﺪرEﺐ، ﺣﻴﺚ ﻳMﻮن ﺗﺎqﻌﺎ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺎ ﻹدارة اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ، وﺗMﻮن ﻣ:ﻤﻢ ﺗﻘﺪﻳﻢ !ﺎﻓﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟk
ﻣﻦ أﻣﺎ ﻣﻦ ﺟ:ﺔ، و Wﺬا ، وﺗﺘﻤﺜﻞ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ ZﺧﺼﺎﺋﻴYن \[ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ وﺗﻘﻴﻴﻤ:ﺎ رؤﺳﺎء 
دارEYن
ﻓ:ﻮ ﻳTﺸﺮ اﻟﻮá[ اﻟﺘﺪرEÖj \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ وEﺮﻛﺰ ﻋ ﻓﺎﺋﺪﺗﮫﺟ:ﺔ أﺧﺮى 
   .3
Wﻨﺎك رأي آﺧﺮ ﻳﺮى ﺑﺄن ﺗﺪرEﺐ اﻟﻔﺮد اpﺪﻳﺪ ﻳMﻮن ﻣﻦ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ ﻓﺮد  ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ اﻟﻌﻤﺎل اﻟﻘﺪاﻣﻰ: .5
ﻳﻢ ﻋﻦ ﻃﺮEﻖ sﻌﻴ~ﻨﮫ ﻣﺴﺎﻋﺪا ﻟﮫ \[ اﻟﻌﻤﻞ، وذﻟﻚ ﻷن اﻟﻔﺮد \[ ﺑﺪاﻳﺔ ﺗﻨﺼ~ﺒﮫ ﻻ aﻌﺮف ﻃﺒﻴﻌﺔ اﻟﻌﻤﻞ \[ ﻗﺪ
اp:ﺔ اﻟkj ﺗﻢ ﺷﻐﻠﮫ ﻓﺎ وﻻ اﻟﺪور اﻟﺬي ﻳﺠﺐ أن ﻳﻘﻮم ﺑﮫ، وWﻨﺎ ﺗﻈ:ﺮ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ اﻟﻔﺮد اﻟﻘﺪﻳﻢ اﺗﺠﺎﻩ 
 اpﺪﻳﺪ. 
ﻌﺎﻳYX اﻟkj اﳌﻳﻤﻜﻦ إﺑﺮاز أWﻢ  ﻣﺨﺘﻠﻒ Zﻃﺮاف اﻟﺬﻳﻦ ﺗﻘﻊ ﻋﻠﻢ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ،إ) qﻌﺪ اﻟﺘﻄﺮق   
  :4ﻳﻤﻜﻦ اﺳﺘﺨﺪاﻣ:ﺎ \[ اﳌﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑYن ﺗﻠﻚ اﳌﺴﺆوﻟﻴﺎت، و [ ﻛﻤﺎ ﻳ[
 ؛ﻣﻌﻴﺎر ﻋﺪد اﻟﻌﺎﻣﻠYن \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ -
 ؛ﻋﺪد Zﻓﺮاد اﳌﺮاد ﺗﺪرEâﻢ -
 ؛ﻣﺪى ﺗﻮاﻓﺮ ﻛﻔﺎءات اﻟﺘﺪرEﺐ ﻟﻠﺮؤﺳﺎء اﳌﺒﺎﺷﺮEﻦ -
 ؛اﳌﻘﺎر»ﺔ ﺑYن ﺗMﻠﻔﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ اﻟﺪاﺧ[ واpoﺎرÁ[ -
 ؛ﻓﺮ اﳌﺮوﻧﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺪى ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻟﻠﻮﻓﺎء ﺑﺎﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔﻣﺪى ﺗﻮا -
 ﻣﺪى ﺗﻮاﻓﺮ 
ﻳﻤﺎن واﻟﻮá[ اp{ﻘﻴﻘﻲ ﺑﺄWﻤﻴﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠYن ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ. -
 اﻟﻴkﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴ©0 ﻟRﺸﺎط اﻟﺘﺪرﺐ :ﺧﺎﻣﺴﺎ
ﻣﻦ اﻟﻀﺮوري وﺟﻮد وﺣﺪة ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ )ﻗﺴﻢ أو إدارة( sﺸﺮف ﻋ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ، وEﺘﻮﻗﻒ ﻢ   
اﻟﻮﺣﺪة وﻣﺴﺘﻮاWﺎ اﻟﺘﻨﻈﻴj وZHﺸﻄﺔ اﻟkj ﺗﻘﻮم ¿ﺎ ﻋ ﻢ اﳌﺆﺳﺴﺔ وﻃﺒﻴﻌﺔ Hﺸﺎﻃ:ﺎ، ﻓ:ﻨﺎك  Wﺬﻩ
، وﻗﺪ ﺗﻢ ﺣﺼﺮWﺎ \[ ﻋﻨﺪ إHﺸﺎء وﺣﺪة اﻟﺘﺪرEﺐ \[ اp{ﺴﺒﺎنﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ Uﻋﺘﺒﺎرات اﻟkj ﻳTﺒã[ أﺧﺬWﺎ 
ﺗﺤﺪﻳﺪ ،ﻴﺔ اpoﺎﺻﺔ ¿ﺎﺗﺤﺪﻳﺪ اﳌﻮارد اﳌﺎﻟ، ﺗﺤﺪﻳﺪ ZHﺸﻄﺔ اﻟkj ﺗﻘﻮم ¿ﺎ وﻣﺴﺆوﻟﻴﺎ½ﺎ وﺳﻠﻄﺎ½ﺎ ﺔ و [: أرÊﻌ
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ﺗﻮﻓYX اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟNﺸﺮEﺔ وأﺧYXا  ﻣﻮﻗﻌ:ﺎ ﻋ اpoﺮEﻄﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ وﻋﻼﻗﺎ½ﺎ ﻣﻊ ﺑﺎ·[ 
دارات وZﻗﺴﺎم
 اﻟTﺸﺎط اﻟﺘﺪرEÖj.ﺈدارة ﻜﻔﻠﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑاﳌ
  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟﺚ: ﺗﻮﺟﻴﮫ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ
اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺪوﺎ إن ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﻮﺟﻴﮫ ﻣ:ﻤﺔ ﺑﻘﺪر أWﻤﻴﺔ اﳌﺮاﺣﻞ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻓﺴYX اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت \[   
وﺟﻌﻞ اª{ﻴﻂ  ﻣﻦ ﺟ:ﺔ أﺧﺮى و ﺳﻴﺆدي ﺣﺘﻤﺎ إ) ﺳﻮء Uﺳﺘﻐﻼل وﻋﺪم اﻟﺘﺤﻜﻢ \[ اﳌﻮارد ﻣﻦ ﺟ:ﺔ، 
ﻓﻮﺟﻮد ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻮﺟﻴﮫ ﻣﻦ ﻗﻴﺎدة وﺗﺤﻔY« ، ﺣﺮﻛﻴﺔ وHﺸﺎط وﺗﺤﻔY« اﻟﺪاﺧ[ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺪون 
ﻣﺜﻠﺔ ﻻﺳﺘﻐﻼل ﻌﻞ ﺳYXورة اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ sﺴYX qﺸMﻞ Â{ﻴﺢ إ) ﺣﺪود Z ﻣﻦ ﺷﺄﺎ ﺟواﺗﺼﺎل 
 واﳌﺆﺳﺴﺎت إ) ﺗﻮﻓYX ﻋﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﻮﺟﻴﮫ ﻣﻦ ﺧﻼل إﻳﺠﺎد ﻗﺎﺋﺪ ذ\[ ﺪراء اﳌﺬا اﻟﻐﺮض aﺴÇ ﺟﻤﻴﻊ اﳌﻮارد، وﻟ:
دﻓﻌ:ﻢ إ) ﺑﻠﻮغ  ¿ﺪف ﺴ:ﻞ Uﺗﺼﺎل ﺑﻴhﻢ و»Yن رؤﺳﺎﻢو  ﻠYنﻣﺎﺗﺤﻔY« اﻟﻌ ﺑﺤﻴﺚ aﺴﺘﻄﻴﻊ ،ﻛﻔﺎءة ﻋﺎﻟﻴﺔ
  ZWﺪاف اﳌﺴﻄﺮة.
 ﻣﺎ'ﻴﺔ اﻟﺘﻮﺟﻴﮫ أوﻻ:
ﺬ Zﻋﻤﺎل ﻌﺮف اﻟﺘﻮﺟﻴﮫ ﻋ أﻧﮫ:" إﺻﺪار اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت إ) اﻟﻌﻤﺎل \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺘﻨﻔﻴa ُ ﻴﮫ:+ﻌﺮﻒ اﻟﺘﻮﺟ .1
اﳌﻮ!ﻠﺔ إﻟﻢ، وإرﺷﺎدWﻢ ﻋﻦ ﻛﻴﻔﻴﺔ وﻃﺮEﻘﺔ ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت"
  .1
ﻳﻤﻜﻦ اﻋﺘﺒﺎر ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻮﺟﻴﮫ ﺑﺄﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺿﺮورEﺔ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ Uﺳﺘﻐﻨﺎء اﻟﺴﺎﺑﻖ وﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﺮEﻒ 
ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﻤ:ﺎﻣ:ﻢ ﺑﺎﻟﺸMﻞ اﳌﻄﻠﻮب  ﺎﻣﻠYنﻠﻖ ﺟﻮ اﻳﺠﺎÊﻲ ﻳﺠﻌﻞ اﻟﻌﻋhﺎ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﻓÍj اﻟkj ﺗﺨ
ﺬي ﻳﻘﻮدWﻢ ﻧﺤﻮ ﺗﺤﻘﻴﻖ ZWﺪاف اªoﻄﻄﺔ، إﻻ أن ﻋﺪم  وﺿﻮح اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت اﻟﺼﺎدرة ﻋﻦ واﻟ|{ﻴﺢ، واﻟ
  
دارة اﻟﻌﻠﻴﺎ إ) اﻟﻌﻤﺎل ﺳﻴﻌﻘﺪ وEﺼﻌﺐ ﻋ اﻟﻌﻤﺎل ﺗﻨﻔﻴﺬ ﻣﺎ Wﻮ ﻣﻄﻠﻮب ﻣhﻢ. 
 ءاﻳﺠﺐ ﺗﻮﻓYX ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻮﺟﻴﮫ ﺑﺪ ﺴﺎغﺴ<وﻣم وﺣky aﺴ:ﻞ اﻧﺘﻘﺎل ﺗﻠﻚ Zواﻣﺮ qﺸMﻞ ﻣﻔ:ﻮ 
 ﻣhﺎ وﺎدﻳﺔ ﻋﻦ ﻃﺮEﻖ اﺳﺘﻌﻤﺎل Zﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺤﻔY«ﻳﺔ اﳌ ﻳﻘﻮد ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ اﻟﻌﻤﻞaﺴﺘﻄﻴﻊ أن ﺑﺈﻳﺠﺎد ﻗﺎﺋﺪ 
Wﺬﻩ ﺣﺴﻦ اﻟﺘﺼﺮف ﺿﻤﺎن وﺟﻮد ﻧﻈﺎم Uﺗﺼﺎل ﻓﻌﺎل ﺑYن ﺗﻠﻚ اªﻤﻮﻋﺔ، إن  ﻋﻦ ﻃﺮEﻖﻌﻨﻮEﺔ، و اﳌ
  .ﺎÊﻲ \[ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠYن \[ اﳌﺆﺳﺴﺔUﻳﺠ ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻟﺘﺄﺛYX ﺎﻣﻦ ﺷﺄ اﻟﺜﻼﺛﺔاﻟﻌﻨﺎﺻﺮ 
  أدوات اﻟﺘﻮﺟﻴﮫ ﺛﺎﻧﻴﺎ:
إن ﻣﻦ ﺑYن Zﺳﺲ واﻟﺪﻋﺎﺋﻢ اﻟkj aﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﺎ اﳌﺪﻳﺮ ﻹرﺷﺎد وﺗﻮﺟﻴﮫ و»ﺚ روح اﻟﺘﻌﺎون ﺑYن  
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دارة:   1
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ﺔ ﺣﻴﻮEﺔ وﺣﺮﻛﻴﺔ ﻣﺴﺘﻤﺮة وﻣﺘﻮاﺻﻠﺔ ﺗﺠﻌﻠ:ﺎ ﺗﺘﺠﮫ آﻟﻴﺎ ﻧﺤﻮ وﺗﻀﻔﻲ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻋ Hﺸﺎط اﳌﺆﺳﺴ
  ﺗﺤﻘﻴﻖ ZWﺪاف اﳌﺴﻄﺮة وﻓﻖ ﻣﻨÙ¯ ﻛﻒء وﻓﻌﺎل.
qﻌﺪ ﺗﻮزﻊ اﳌ:ﺎم وZHﺸﻄﺔ ﻋ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﺟﻴﮫ اﳌﻮﻇﻔYن وﺗTﺴﻴﻖ اª:ﻮدات  ﻣﻔﻮم اﻟﻘﻴﺎدة: .1
، وﺗﺪﻋﻴﻢ Uﺗﺼﺎل اﻟﻔﻌﺎل اªoﺘﻠﻔﺔ \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ وﺗﺤﻔY« اﻟﻌﻤﺎل وsÀﻴﻌ:ﻢ ﻷداء Zﻋﻤﺎل اﳌﻄﻠﻮ»ﺔ ﻣhﻢ
  ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴhﻢ.
ﺣky ﻳﺘﻢ ﺗﺤﻘﻴﻖ !ﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﻳﺠﺐ ﺗﻮﻓYX Ñoﺺ ﻳﺤﺾ ﺑﺎﺣ¬Xام اﳌﻮﻇﻔYن، : .+ﻌﺮﻒ اﻟﻘﻴﺎدة وأﻧﻮاﻋﺎ1.1
ﺬا اﳌﻨﻄﻠﻖ ﻳﻤﻜﻦ sﻌﺮEﻒ اﻟﻘﻴﺎدة ﻋ أﺎ " اﻟﻘﺪرة ﺣﻴﺚ ﻳﻘﻮم ﺑﻘﻴﺎد½ﻢ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ZWﺪاف اﳌﺴﻄﺮة، وﻣﻦ W
،وأﻣﺎ ﻣﻦ ﻳﻘﻮم ﺑﺎﻟﻘﻴﺎدة ﻓ:ﻮ اﻟﻘﺎﺋﺪ اﻟﺬي ﻳﻤﺘﺎز 1ﻠﻮغ اﻟ:ﺪف اﳌﺴﻄﺮ"ﻋ اﻟﺘﺄﺛYX \[ $ﺧﺮEﻦ وﺗﺤﻔY«Wﻢ ﻧﺤﻮ ﺑ
ﺑﺄﺳﻠﻮب ﻣﻌYن ﻳﺠﻌﻠﮫ ﻳﺆﺛﺮ \[ ﺳﻠﻮك اﻟﻌﺎﻣﻠYن داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﻴﺪﻓﻌ:ﻢ \[ ZﺧYX ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻟﻐﺎﻳﺎت 
  واﳌﻘﺎﺻﺪ اªoﻄﻄﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻗﺒﻞ.
إن ﺗﺄsﻲ ﻣY«ة اﻟﻘﻴﺎدة ﻻ ﺗMﻮن وﻟﻴﺪة اﻟﺼﺪﻓﺔ ﺑﻞ  [ ﻣﺤﺼﻠﺔ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟÀoﺼﻴﺔ 
واﻟﺬاﺗﻴﺔ، وأﺧﺮى ﻗﺪ ﺗﺄsﻲ ﻣﻦ اﻟﺴﻠﻄﺔ اﳌﻤﻨﻮﺣﺔ وﻣﺎ ﻳﺨﻮل ﻟﻠÀoﺺ ﻣﻦ اﺳﺘﻌﻤﺎل ﻟﺰاء واﻟﻌﻘﺎب، 
ﻓﺎﻟﻘﻴﺎدة ﻋ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟ:ﺎ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﻣﺘﻌﺪدة وﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓÍj ﺗﺘﺤﺪد وﻓﻖ ﻓﻠﺴﻔﺔ اﻟﻘﺎﺋﺪ ﺳﻮاء ﻣﻦ 
ﻴﺔ Ñoﺼ~ﺘﮫ أو ﺧXﺗﮫ أو ﻧﻮع اﻟﺘﺎqﻌYن ﻟﮫ، ﻓﻘﺪ ﻧﺠﺪ ﻣﺜﻼ أن qﻌﺾ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺗTﺘÙ¯ أﺳﻠﻮب اﻟﻘﻴﺎدة ﻧﺎﺣ
اﻟﺪﻛﺘﺎﺗﻮرEﺔ ﻋﻨﺪ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻣﻮﻇﻔﺎ، واﻟkj ﺗﻘﻮم ﻋ ﻣﺒﺪأ ﺗﺮﻛY« اﻟﺴﻠﻄﺔ \[ ﻳﺪ ﻗﺎﺋﺪ وﺣﻴﺪ ﻻ ﻳﺠﺐ 
ول ﻓﻨﺠﺪ اﻟﻘﻴﺎدة ﻣﺨﺎﻟﻔﺘﮫ، أﻣﺎ ﻋ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﺆﺳﺴﺎت أﺧﺮى ﻓﻨﻮع اﻟﻘﻴﺎدة اﳌﺘﺒﻊ ﻓﺎ ﻳﺨﺘﻠﻒ ﻋﻦ اﻟﻨﻮع Z 
اﻟﺪﻳﻤﻘﺮاﻃﻴﺔ sﺴﻮد داﺧﻠ:ﺎ، وﺗﻤY«Wﺎ ﻋﻦ دﻛﺘﺎﺗﻮرEﺔ ﻳMﻮن ﻣﻦ ﺧﻼل ﻓﺘﺢ اﻟﺒﺎب أﻣﺎم اﳌﻮﻇﻔYن ﻹﺑﺪاء أراﻢ 
  دون أﺧﺬWﺎ qﻌYن Uﻋﺘﺒﺎر ﻋﻨﺪ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮار ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﻘﺎﺋﺪ.
أﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ اﻟﻨﻮع ZﺧYX ﻓ:ﻮ أﻛX ﺷﻴﻮﻋﺎ ﻟﺪى اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﳌﺘﻄﻮرة، واﻟkj ﺗﻮﻓﺮ 
ﻋﻨﺼﺮ ﺣﺮEﺔ إﺑﺪاء اﻟﺮأي وﻣﺸﺎرﻛﺔ $ﺧﺮEﻦ \[ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات ﻣﻊ اﻟﻘﺎﺋﺪ، وWﺬا ZﺧYX ﻳﻔﺘﺢ ﺑﺪورﻩ اﻟﺒﺎب 
أﻣﺎم ﻣﺮؤوﺳﻴﮫ ﻟﻄﺮح وﺟ:ﺔ ﻧﻈﺮWﻢ ﻣﻊ Zﺧﺬ ﺑﺂراﻢ ﻟﻠﻮﺻﻮل \[ ZﺧYX إ) اﻟﻘﺮار Zﻣﺜﻞ واﻟﺬي ﻣﻦ ﺷﺄﻧﮫ أن 
  .2ﻳﺤﻘﻖ ZWﺪاف اﳌﺴﻄﺮة ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻮﺻﻮل إ) أﻋ ﻗﻴﺎدة وﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻔﺮEﻖ اﻟﺘﺪرEﺐ إذا !ﺎن : ﺪرﺐ. اﻟﻘﻴﺎدة ﻋh ﻣﺴﺘﻮى "ﺸﺎط اﻟﺘ1.2
ﻗﺎﺋﺪ Wﺬا اﻟﻔﺮEﻖ ﻳﻜﻦ ﺗﻔ:ﻤﺎ ﻋﻤﻴﻘﺎ وﺗﻘﺪﻳﺮا ﻟﻸﻓﺮاد ﺧﺎﺻﺔ اﻟﺬﻳﻦ aﻌﻤﻠﻮن ﻣﻌﮫ، ﻓﺒﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إ) ﺧXﺗﮫ \[ 
إﻋﺪاد اﻟﻨﻈﻢ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻳﺠﺐ أن ﻳMﻮن ﻣﺜﻼ أﻋ \[ اﻟﺜﻘﺔ وUﺗﺰان واﻟﺘﻌﺎﻃﻒ وﻣﺮاﻋﺎة ﺷﻌﻮر اﻟﻐYX
  .3
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وﻣ:ﺎم ﻗﺎﺋﺪ ﻓﺮEﻖ اﻟﺘﺪرEﺐ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﺪﻳﺪة وﻛﺜYXة، وEﻤﻜﻦ إﺑﺮاز أWﻤ:ﺎ \[ إن وﻇﺎﺋﻒ 
  :1اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 ؛aﺴﺘﺨﺪم ﺧXﺗﮫ \[ ﺗﺼﻤﻴﻢ وإﻋﺪاد ﻧﻈﺎم اﻟﺘﺪرEﺐ -
 ؛ﻳﻘﺪم اﻟﺪﻋﻢ اﻟMﺎﻣﻞ وUﻟ¬«ام ﺑﺘMﻮEﻦ ﻓﺮEﻖ اﻟﻌﻤﻞ -
 ؛ﻳﺤﺪد ﺑﻮﺿﻮح ﻣ:ﺎم وﻣﺴﺆوﻟﻴﺎت وﺳﻠﻄﺎت أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮEﻖ -
 ؛م ﻣﺤﺪدة وﻣﻔ:ﻮﻣﺔ وﻣﻨﻄﻘﻴﺔ وذات أWﻤﻴﺔﻳMﻠﻒ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮEﻖ ﺑﻤ:ﺎ -
 ؛aﺴﺎﻋﺪ اﻟﻔﺮEﻖ ﻋ ﺗﺤﺪﻳﺪ وﺗﻮﺿﻴﺢ اﻟﻐﺎﻳﺎت وZWﺪاف واﻟﻮﻇﺎﺋﻒ وﺣﺪود اﻟﻌﻤﻞ -
 ؛ﻳçæ ﺟﻮ ﻳ<ﺴﻢ ﺑﺎﻟﺼﺮاﺣﺔ واﻟﺘﻔﺎWﻢ، وÀﻊ ﻋ اﻟﻌﻤﻞ -
 .aﻌﻤﻞ ﻋ ﺗﺤﺴYن اﻟﻌﻼﻗﺎت واﻟ¬Xاﺑﻂ ﺑYن أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮEﻖ -
ذﻟﻚ اﻟﺮاﺑﻂ اﻟﺬي ﻻ ﻳﻤﻜﻦ  ﺎل ﺑﺄوﻣﻦ ﺧﻼل !ﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﺣﻮل ﻋﻨﺼﺮ اﻟﻘﻴﺎدة ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮ 
ﻴﻖ ذﻟﻚ ، وEﺘﻢ ﺗﺤﻘﺟﻤﻴﻊ اﳌﺴﺘﻮEﺎتUﺳﺘﻐﻨﺎء ﻋﻨﮫ \[ اﻟﺴÇ[ ﻧﺤﻮ ﺑﻠﻮغ ﻧﺠﺎﺣﺎت ﺗﺨﺺ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋ 
اﻟﻌﺎﻣﻠYن واﳌﻮﻇﻔYن اﳌﺒﺎﺷﺮEﻦ، وﺗﻈ:ﺮ Wﺬﻩ اﻟﺘﺄﺛYXات \[  \[اﻟﺘﺄﺛYXات UﻳﺠﺎÊﻲ  ذوﺑﺘﻮﻓYX اﻟﻘﺎﺋﺪ اﻟﻜﻒء 
ﺎط واﻟﺘﺤﻔY« ﻳﺤﻴﻂ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠYن اﻟﺬﻳﻦ Wﻢ ﺑﺤﺎﺟﺔ ﻟﺬﻟﻚ ﺷMﻞ ﻣﺴﺎﻋﺪات sﺴﺎWﻢ \[ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﺟﻮ ﻣﻔﻌﻢ ﺑﺎﻟTﺸ
اﻟÀoﺺ  وﺟﻮد ﻳﻤﻠMﻮﻧﮫ ﻣﻦ ﻗﺪرات وﻣﻮاWﺐ، واﻟkj ﻗﺪ ﻳMﻮن ﻣﺼYXWﺎ اﻟﺪﻓﻦ \[ ﺣﺎﻟﺔ ﻋﺪم ﻹﺑﺮاز !ﻞ ﻣﺎ
\[ دﻓﻊ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﻘﻴﻘ:ﺎ sﺴﺎWﻢ ﺑﺤﻴﺚ Wﻮ ذو ﻗﻴﻤﺔ وإﺿﺎﻓﺔ  اﻟﺬي ﻳﺨﺮﺟ:ﺎ إ) اﻟﻮﺟﻮد وEﺠﻌﻞ ﻣhﺎ ﻣﺎ
  ﺗﺤﻘﻴﻘﮫ ﺑﻤﺴﺘﻮى أﻋ ﻣﻦ اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ.èﻠﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت ﻧﺤﻮ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ 
sﻌﺘX اﻟﻘﻴﺎدة ﻋﻤﻠﻴﺔ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ أWﺪاف اﳌﺆﺳﺴﺔ وWﺬا ﻣﺎ ﻇ:ﺮ \[ اﻟﻌﻨﺼﺮ  ﻣﺎ'ﻴﺔ اﻟﺘﺤﻔ;::.2
ﺐ دورا ﻣ:ﻤﺎ \[ ﻗﻴﺎدة ﻓﺮEﻖ ﺪون ﺗﺤﻔY«، ﻟﺬا ﻓﻌﻨﺼﺮ اﻟﺘﺤﻔY« ﻳﻠﻌﺑاﻟﺴﺎﺑﻖ، إﻻ أﻧﮫ ﻻ ﻳﻮﺟﺪ \[ اﻟﻌﺎدة ﻗﻴﺎدة 
Wﻮ اﻟﺬي ﺑﺈﻣMﺎﻧﮫ اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﺘﺤﻔY« \[ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﻣﻤﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ ذﻟﻚ  ، ﻓﻨﺠﺪ أن اﻟﻘﺎﺋﺪ اﳌﻤﺘﺎزﻞاﻟﻌﻤ
ﺣﻴﺚ ﺗﺨﺺ ﻣﺼﻄ اﻟﺘﺤﻔY«، اﻟkj اﳌﺪﺧﻞ ﺟﺎءت اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﺎرEﻒ Wﺬا ووﻓﻖ ، ﻋ ﺳﻠﻮك اﻟﻌﺎﻣﻠYن
ﻧﺤﻮ اﻟﺮد  وﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎ ﺑﺪاﺧﻠﮫ وﻣﺎ ﻳﺤﻴﻂ ﺑﮫ  ﻟﺪﻓﻌﮫ اﻟﻔﺮدﻓ:ﻢ ﺳﻠﻮك ﻣﺤﺎوﻟﺔ " ﻋﺮف Wﺬا ZﺧYX ﻋ أﻧﮫ: 
ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ واpoﺎرﺟﻴﺔ اﻟkj ﺗﺠﻌﻞ اﻟﻔﺮد ﻳﺘﺤﺮك ﻧﺤﻮ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻋ أﻧﮫ:" وﻋﺮف أﻳﻀﺎ ،  ﺑﺎﻹﻳﺠﺎب"
  2اﻟ:ﺪف".
وﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ اﺳﺘﺨﻼﺻﮫ ﻣﻦ Wﺎذﻳﻦ اﻟﺘﻌﺮEﻔYن Wﻮ أن ﻋﻨﺼﺮ اﻟﺘﺤﻔY« ﻳﻮﺟﮫ ﻟﻠﻔﺮد qﻐﺮض ﺗﺤﺮEﻚ 
ﺮ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ، ﺳﻮاء ﻟﻨﻔﺴﮫ أو ﻷﻃﺮاف أﺧﺮى، وﻗﺪ ﻳﻈ:ﺗﻢ sﺴﻄYXﻩ Éujء ﻣﺎ ﺑﺪاﺧﻠﮫ ﻳﺪﻓﻌﮫ ﻧﺤﻮ ﺗﺤﻘﻴﻖ Wﺪف 
اﻟﺘﺤﻔY« \[ أﺷMﺎل ﻋﺪﻳﺪة، ﻓﺎﻛ<ﺸﺎف ﻧﻮع اp{ﺎﻓﺰ اpﻴﺪ ﻟﻠﻔﺮد ﺳﻴﺠﻌﻠﮫ ﻋﺎﻣﻞ ﻣﻔﺘﺎ¡[ ﻻ aﺴﺎن ﺑﮫ، ﻟﺬا 
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aﺴÇ اﻟﻘﺎدة داﺋﻤﺎ إ) إﻳﺠﺎد ﺗﻠﻚ اﳌﻔﺎﺗﻴﺢ اﻟﻨﺎدرة ﻟﻠﻮﺻﻮل إ) اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟkj ﺗﺤﺮك اﻟﻔﺮد وﺗﺨﻠﻖ ﻓﻴﮫ روح 
  اﳌﺒﺎدرة وUﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻏﺮض ﻣﺎ aﻌﻮد ﺑﺎﻟﻨﻔﻊ pﻤﻴﻊ Zﻃﺮاف.
اﻟﺘﺤﻔY« اpﻤﺎá[  ﻛﺬﻟﻚﻌﻨﻮي، و اﳌ وﻣhﺎﺎدي اﳌﻟﻠﺘﺤﻔY« أﻧﻮاع ﻋﺪﻳﺪة وﻣﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻓﻤhﺎ : . أﻧﻮاع اﻟﺘﺤﻔ;:2.2
واﻟﺘﺤﻔY« اﻟﻔﺮدي و!ﻞ Wﺬﻩ Zﺻﻨﺎف ﻟ:ﺎ ﺗﺄﺛYX ﻋ ﺳﻠﻮك اﻟﻔﺮد وﺗﻮﺟ:ﺎﺗﮫ، ﻓﺎp{ﻮاﻓﺰ اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﻣﺜﻼ ﻟ:ﺎ أﺛﺮ 
ﻟ{ﻮاﻓﺰ اpﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓÍj ½ﺪف إ)  اﻳﺠﺎÊﻲ ﻋ Zﻓﺮاد ﻟﺰEﺎدة اﻟﺘﻨﺎﻓﺲ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴhﻢ، وﺧﻼف ذﻟﻚ ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ
أﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ اp{ﻮاﻓﺰ اﳌﺎدﻳﺔ ﻓﺘMﻮن \[ ﺷMﻞ ﻋﻄﺎءات ، و ﻢرﻓﻊ روح اﻟﻔﺮEﻖ وsﻌﺰEﺰ اﻟﺘﻌﺎون ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴh
ﺗﻘﺪم ﻟﻸﻓﺮاد أو اpﻤﺎﻋﺎت !ﺎﻷر»ﺎح واﳌMﺎﺳﺐ اﻟﻨﻘﺪﻳﺔ اª{ﻘﻘﺔ، واp{ﻮاﻓﺰ اﳌﻌﻨﻮEﺔ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻋﻦ اﳌﺎدﻳﺔ 
ﺻﻮرة ﺟﻮاﺋﺰ وﺷ:ﺎدات واﻋ¬Xاﻓﺎت p:ﻮد اﻟﻌﺎﻣﻠYن داﺧﻞ  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرWﺎ ﻻ ﺗMﻮن \[ ﺷMﻞ ﻣﺎدي ﺑﻞ  [ \[
  اﳌﺆﺳﺴﺔ، وEﻜ<Îuj Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اp{ﻮاﻓﺰ أWﻤﻴﺔ ﻛﺒYXة ﻟﺪى اﻟﻌﻤﺎل ورؤﺳﺎﻢ.
ﺣky ﻳﻀﻤﻦ ﻗﺎﺋﺪ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻛﺒYXة \[ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﻌﻠﻢ : . ﺗﺤﻔ;: اﻟﻌﻤﺎل «fﺪف اﻟﺘﺪرﺐ2.3
، واﻟﺬي ﻳﻤﺜﻞ اﻟﺪاﻓﻊ ﻟﺘﺤﺮEﻚ ﺳﻠﻮﻛ:ﻢ ﻧﺤﻮ اﻟﺘﻮﺟﮫ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ وﺟﺐ ﻋﻠﻴﮫ ﻣﻨﺢ اﳌﺘﺪر»Yن اﻟﺘﺤﻔY« اﻟMﺎ\[ ﻟ:ﻢ
اﻟ:ﺪف، ﻓﺎﻟﺘﺤﻔY« ﻋﺎﻣﻞ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﳌ:ﻤﺔ واﻟﻀﺮورEﺔ ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ ﻃﺎﻗﺔ Wﺎﺋﻠﺔ ﻟﺪى اﳌﺘﺪر»Yن ﻟﺘﻠﻘﻲ ﻣﺤﺘﻮى 
  اﻟﺘﺪرEﺐ ﻣﺆدﻳﺎ ذﻟﻚ \[ ZﺧYX إ) ﺗﺤﺴYن أداﻢ.
أو اﳌﺪرب اﻟﺬ!ﻲ Wﻮ اﻟﺬي وﻧﺠﺎح ﺳYXورة اﻟﺘﺪرEﺐ ﻣﺮWﻮﻧﺔ ﺑﻨﻮﻋﻴﺔ وﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﻘﺪﻳﻢ اﻟﺘﺤﻔY«، واﻟﻘﺎﺋﺪ 
ﺑﺈﻣMﺎﻧﮫ اﻛ<ﺸﺎف اﻟﺪاﻓﻊ اﳌ:ﻢ ﻟﺘﺤﺮEﻚ اﳌﺘﺪر»Yن ﻧﺤﻮ اﻟﺘﻌﻠﻢ، وﻋﺪم ﻣﻌﺮﻓﺘﮫ اp{ﺎﻓﺰ اﻟﻮاﺟﺐ ﺗﻘﺪﻳﻤﮫ ﻗﺪ 
  1ﻳﻨﻌﻜﺲ ﺳﻠﺒﺎ ﻋ Hﺸﺎط ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ.
دور ﻣ:ﻢ ﺟﺪا ﻟﮫ واﺳ<ﻨﺎدا ﻋ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﺑﺄن ﻋﻨﺼﺮ اﻟﺘﺤﻔY« ﻛﺴﺎﺑﻘﻴﮫ ﻣﻦ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ 
ﻳﻤﻜﻦ Uﺳﺘﻐﻨﺎء ﻋﻨﮫ ﺧﻼل ﻓ¬Xة ﺗﻘﺪﻳﻢ وﻋﺮض اª{ﺘﻮى اﻟﺘﺪرEÖj، ﺣﻴﺚ aﺴﺪف  ﺧﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ وﻻ
ﺗﻮﺻﻴﻞ اﻟﺮﺳﺎﻟﺔ اﻟkj ﺑﺤﻮزﺗﮫ إ) اﳌﺘﺪر»Yن \[ أﺑÍy ﺻﻮرWﺎ ﻣﻊ ﺿﻤﺎن  اﻟﺘﺪرEﺐ ﺗﻤﻜYن اﻟﻘﺎﺋﺪ أو اﳌﺪرب ﻣﻦ
  اHﻌMﺎس ﺣﺎﻓﺰEﺔ اﳌﺘﺪر»Yن ﻋ أداﻢ اﻟﻔzj ﺧﻼل اﻟﻘﻴﺎم ﺑﻤ:ﺎﻣ:ﻢ ﻋﻨﺪ رﺟﻮﻋ:ﻢ إ) وﻇﺎﺋﻔ:ﻢ.
sﻌﺘX ﻋﻤﻠﻴﺔ Uﺗﺼﺎل أﺳﺎس ﺣﻴﺎﺗﻨﺎ اﻟﻴﻮﻣﻴﺔ، ﻓﻨﺤﻦ ﻧ<ﺒﺎدل ﻛﻤﻴﺎت وﻧﻮﻋﻴﺎت oﻤﺔ : 'ﻴﺔ ﺗﺼﺎلﻣﺎ .3
ﻣﻦ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، ﻓﻤﻦ اﻟﺴﺆال ﻋﻦ Zﺣﻮال إ) ﺗﺒﺎدل اﳌﺸﺎﻋﺮ وﻧﻘﻞ ﻟﻸﻓMﺎر واﺳﺘﻌﺮاض Zﺧﺒﺎر 
  وﺗﻨﺎﻗﻞ وﺟ:ﺎت اﻟﻨﻈﺮ وﺗﻮﻓYX اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﻟﺮﻗﺎﺑﺔ.
اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺴﺎﺑﻖ ﺗﻢ sﻌﺮEﻒ Uﺗﺼﺎل ﺑﺄﻧﮫ:" ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟ:ﺎدﻓﺔ إ)  و ﻣﻦ اﳌﻨﻄﻠﻖ:ﻣﻔﻮم ﺗﺼﺎل .3.1
ﻧﻘﻞ وﺗﺒﺎدل اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟkj ﻋ أﺳﺎﺳ:ﺎ ﻳﺘﻮﺣﺪ اﻟﻔﻜﺮ وﺗﺘﻔﻖ اﳌﻔﺎWﻴﻢ وﺗﺘﺨﺬ اﻟﻘﺮارات"
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وsﻌﺮﻓﮫ اpﻤﻌﻴﺔ ZﻣﺮEﻜﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ ﻋ Uﺗﺼﺎﻻت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﺄﻧﮫ:" ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺒﺎدل ﻟﻸﻓMﺎر واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻦ 
  1ﻢ ﻣﺸ¬Xك وﺛﻘﺔ ﺑYن اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ 
Hﺴﺎﻧﻴﺔ \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ"أﺟﻞ إﻳﺠﺎد ﻓ:
Uﺗﺼﺎل Wﻮ ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟkj ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ:ﺎ ﻧﻘﻞ أن وﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﺮEﻔYن اﻟﺴﺎﺑﻘYن ﻳﻤﻜﻦ اﺳﺘTﺘﺎج 
رﺳﺎﻟﺔ ﻣﻦ ﻣﻦ ﻃﺮف إ) ﻃﺮف آﺧﺮ أو ﻣﻦ Ñoﺺ إ) Ñoﺺ آﺧﺮ ﻋX وﺳﻴﻠﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺑﺼﻮرة ﺗﺤﻘﻖ 
ﺎﻧﺖ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ أو ªﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ZÑoﺎص ذوي اﻟTﺸﺎط ZWﺪاف اﳌTﺸﻮدة ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ Uﺗﺼﺎل ﺳﻮاء أ!
أن Uﺗﺼﺎل Wﻮ ﺗﻤﺮEﺮ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت وأﻓMﺎر ﻣﻦ ﻃﺮف إ) ﻃﺮف آﺧﺮ ﻛﺬﻟﻚ Eﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل و  Uﺟﺘﻤﺎá[.
ﺑﻮاﺳﻄﺔ وﺳﻴﻠﺔ ﻣﺎ أو راﺑﻂ ﻣﻌYن ﻗﺪ ﻳMﻮن ﻣﻠﻤﻮس أو ﻏYX ﻣﻠﻤـــــﻮس،  واﻟﻨﺎﺗﺞ ﻣﻦ Wﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻗﺪ aﻌﻮد 
 ﺑﺎﻟﻨﻔﻊ أو اﻟﻀﺮر ﻟﻠﻄﺮﻓYن. 
ر أو ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت وﻣﻌﺎن ﺎﻓMأإن ﻋﻤﻠﻴﺔ Uﺗﺼﺎل \[ أqﺴﻂ ﺻﻮرWﺎ ﺗﻤﺜﻞ  :ﺎت ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺼﺎل. ﻣﻜﻮﻧ3.2
ﺨﺘﻠﻒ ﻳﻣﻦ Ñoﺺ )اﳌﺮﺳﻞ( إ) Ñoﺺ آﺧﺮ )اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ( ﻋﻦ ﻃﺮEﻖ ﻣﻌYن )ﻗﻨﺎة Uﺗﺼﺎل( ﺗﺮﺳﻞ )رﺳﺎﻟﺔ( 
 اﳌﺮاﻓﻖ وZﻣﺎﻛﻦ، وﺗTﺘﻘﻞ اﻟﺮﺳﺎﻟﺔ ﻋX ﻗﻨﺎة Uﺗﺼﺎل ﻋ ﺷMﻞ رﻣﻮز ﻣﻔ:ﻮﻣﺔ وﻣﺘﻔﻖ ﻋﻠﺎ ﺑYن ﺑﺎﺧﺘﻼف
  اﳌﺮﺳﻞ واﳌﺴﺘﻘﺒﻞ.
  :2ﺗﻜﻤﻦ أWﻤﻴﺔ Uﺗﺼﺎل ﻟMﻞ ﻣﻦ اﳌﺪﻳﺮ واﳌﺆﺳﺴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻳ[: لأ'ﻤﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺼﺎ .3.3
إن اﻟﻘﺪرة ﻋ اﻧﺠﺎز ZWﺪاف ﺗﺘﻮﻗﻒ ﻋ ﻛﻔﺎءة Uﺗﺼﺎﻻت اﻟkj ﺗXز اﳌﺪﻳﺮ \[ ﻋﻤﻠﮫ، ﺣﻴﺚ أﺷﺎرت  -
ﻣﻨﮫ ﻋ اﻟXاﻋﺔ   %58 اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت أن اﻟﻨﺠﺎح اﻟﺬي ﻳﺤﻘﻘﮫ 
Hﺴﺎن \[ ﻋﻤﻠﮫ aﻌﺘﻤﺪ ﻋ
 ؛ﻓﻘﻂ sﻌﺘﻤﺪ ﻋ اﳌ:ﺎرات اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ أو اﳌ:ﻨﻴﺔ اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ  %51Uﺗﺼﺎﻟﻴﺔ و 
ﻋﻤﻠﻴﺔ Uﺗﺼﺎل ﺗﻔﻴﺪ \[ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﻟﺒﻴﺎﻧﺎت و
ﺣﺼﺎﺋﻴﺎت واﳌﻔﺎWﻴﻢ ﻋX اﻟﻘﻨﻮات اªoﺘﻠﻔﺔ ﻓﻴﻤﺎ  -
 ؛aﺴ:ﻢ \[ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات 
دارEﺔ وﺗﺤﻘﻴﻖ ﻧﺠﺎح اﳌﻨﻈﻤﺔ وﺗﻄﻮEﺮWﺎ
 ﻠﺔ Wﺎدﻓﺔ ﻟﻀﻤﺎن اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﺒﺎدل اﳌﺸ¬Xك ﻟﻸHﺸﻄﺔ اªoﺘﻠﻔﺔ \[ اﳌﻨﻈﻤﺔ.وﺳﻴ -
Uﺗﺼﺎل ﺑﻨﺎء ﻋ اﻟﺘﻌﺎرEﻒ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ Uﺗﺼﺎل ﻳﻤﻜﻦ أن Hﻌﺮف   :ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺼﺎل l> اﻟﺘﺪرﺐ .3.4
اﻟﺘﺪرEﺐ ﺑﺄﻧﮫ ﻧﻘﻞ ﻣﺤﺘﻮى ﺗﺪرEÖj أو ﻣ:ﺎرة ﺗﺪرENﻴﺔ ﻣﻦ Ñoﺺ )اﳌﺪرب( إ) أÑoﺎص آﺧﺮEﻦ \[ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
ر»Yن( أﻳﻦ ﻳﺘﻢ ﻓﺎ ﻓ:ﻢ اª{ﺘﻮى اﻟﺘﺪرEÖj أو اﻛ<ﺴﺎب ﻣ:ﺎرة qﺸMﻞ Â{ﻴﺢ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﺘﺪرب، و»ﺎﻟﺮﺟﻮع )اﳌﺘﺪ
إ) ﻣMﻮﻧﺎت Uﺗﺼﺎل ور»ﻄ:ﺎ ﺑﺎﻟﺘﺪرEﺐ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻮﺻﻮل إ) $sﻲ
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ﻣﻦ اﻟﻀﺮوري أن ﻳMﻮن اﻟ:ﺪف ﻣﻦ Uﺗﺼﺎل \[ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻣﻌﺮوﻓﺎ ﻗﺒﻞ اﻟﺒﺪء ﻓﻴﮫ، وÊﺸMﻞ ﻋﺎم  اﻟﺪف: -
ﺘﺪرEﺐ ﻣﺤﺪدا وﻣﺼﺎﻏﺎ ﺑﺄﺳﻠﻮب وا ﻳ<ﻨﺎﺳﺐ \[ ﺗﺤﻘﻴﻘﮫ ﻣﻊ ﻗﺪرات اﳌﺘﺪرب أو ﻳﺠﺐ أن ﻳMﻮن Wﺪف اﻟ
 ﺑﻤﻌzy آﺧﺮ واﻗﻴﺔ اﻟ:ﺪف اﳌﻮﺿﻮع.
Wﻮ اﻟﺬي ﻳﻘﻮم ﺑﻨﻘﻞ اﻟﺮﺳﺎﻟﺔ )اª{ﺘﻮى اﻟﺘﺪرEÖj( ﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﻨﺎة اﺗﺼﺎل )أﺳﺎﻟﻴﺐ  اﳌﺮﺳﻞ )اﳌﺪرب(: -
  ل.اﻟﺘﺪرEﺐ( إ) اﳌﺘﻠﻘYن )اﳌﺘﺪر»Yن(، وﻌﺘX اﳌﺪرب ﻣﺤﻮر ﻋﻤﻠﻴﺔ Uﺗﺼﺎ
ﻳﺠﺐ أن ﻳﺘﻢ إﻋﺪادWﺎ وﻣﺮاﺟﻌﺎ ﻣﺴﺒﻘﺎ ﻗﺒﻞ ﻋﺮﺿ:ﺎ ﻋ اﳌﺘﺪر»Yن، وEﺠﺐ  اﻟﺮﺳﺎﻟﺔ )اw6ﺘﻮى اﻟﺘﺪر 0(: -
أن ﺗMﻮن وا{ﺔ وﻣﺤﺪودة وﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺘﻄﺒﻴﻖ ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﳌﺘﺪرب، ﻟﺬﻟﻚ ﻳﺠﺐ اﺧﺘﻴﺎر اﳌﻌﻴﻨﺎت اﻟﺘﺪرENﻴﺔ 
 وأﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺪرEﺐ اﻟ|{ﻴﺤﺔ ﻟﺘﻮﺻﻴﻞ ZﻓMﺎر.
 [ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ Zدوات أو Zﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ اﻟkj ﻳﺘﻢ اﺳﺘﺨﺪاﻣ:ﺎ ﻣﻦ  (:ﻗﻨﺎة ﺗﺼﺎل )أﺳﻠﻮب اﻟﺘﺪرﺐ -
 ﻗﺒﻞ اﳌﺪرب \[ ﺗﻮﺻﻴﻞ اª{ﺘﻮى اﻟﺘﺪرEÖj أو اﳌ:ﺎرات واﳌﻌﺎرف اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ.
Wﻢ Zﻓﺮاد اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻠﻘﻮن اﳌ:ﺎرات وUﺗﺠﺎWﺎت واﳌﻌﺎرف اª{ﺪدة، وWﻢ اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻮﻗﻊ  اﳌﺘﻠﻘ;ن )اﳌﺘﺪر¬;ن(: -
 :ﺎر ﻣﺎ ﻳﺪل ﻋ ﻓ:ﻤ:ﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﺮاﺟﻌﺔ.ﻣhﻢ اﺳ<ﻴﻌﺎب ذﻟﻚ وإﻇ
 [ ﻣﺎ ﺳﻴﻘﻮم ﺑﺄداﺋﮫ ﻣﻦ ﻣ:ﺎم وأﻋﻤﺎل ﻧ<ﻴﺠﺔ ﳌﺎ اﻛ<ﺴﺒﮫ ﻣﻦ ﺧﻼل  ﺳﺘﺠﺎﺑﺔ )اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﺮاﺟﻌﺔ(: -
 اﻟﺘﺪرEﺐ.
و [ !ﻞ اﳌﺆﺷﺮات اª{ﻴﻄﺔ ﺑﻤMﺎن اﻟﺘﺪرEﺐ وZﻓﺮاد اﳌﺮﺗﺒﻄYن ﺑﺎﻟﺘﺪرEﺐ،  ﺑ­ﺌﺔ ﺗﺼﺎل )ﺑ­ﺌﺔ اﻟﺘﺪرﺐ(: -
  اﻟﻘﺎﻋﺔ، Zﺟ:ﺰة واﳌﻌﺪات...اp¶.  ﻣﺜﻞ: ﺗﺠ:Y«ات 
ﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺑﺎﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺴﻤﺎت واﳌﻤY«ات اﻟÀoﺼﻴﺔ ﺗﺠﻌﻠﮫ ﻧﻳﻤﺘﺎز اﳌﺪرب اﻟﻨﺎë \[ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺑﺮ      
، ﺗﻮﺻﻴﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑﺼﻮرة ﺟﻴﺪة ووا{ﺔ، و Uﺗﺼﺎل اpﻴﺪ ﺑﺎﻵﺧﺮEﻦ :ﻳﺆﺛﺮ \[ $ﺧﺮEﻦ، وWﺬﻩ اﻟﺴﻤﺎت  [
، ﻔﻌﺎل ﻣﻦ ﺧﻼل sﻌﺒYXات وﺣﺮ!ﺎت اpﺴﻢ واﻟﻮﺟﮫاﻟﻔﻈﻲ ﻠاﻟﻏYX ﺗﺼﺎل إ) اﻣﺘﻼﻛﮫ اﻟﻘﺪرة ﻋ U ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
اﻟﻠﻔﻈﻲ، وEﻔﺘﺢ ﻛﺬﻟﻚ اªﺎل ﳌﺸﺎرﻛﺔ $ﺧﺮEﻦ ﺑﺂراﻢ ﻟﻴﺒﺤﺚ ﻋﻦ اp{ﻠﻮل وﻧﻔﺲ اﻟÒujء ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ ﻟﻼﺗﺼﺎل 
ﻓﻤﻦ اﻟﻀﺮوري ﻟﻠﻤﺪرب اpﻴﺪ  ذﻟﻚﺿﺎﻓﺔ إ) ، ﺑﺎﻹ اﳌﻤﻜﻨﺔ ﻟﻠﻤﺸﺎ!ﻞ اﻟkj sﻌ¬Xﺿ:ﻢ ﺧﻼل اﻟﻘﻴﺎم ﺑﻤ:ﺎﻣ:ﻢ
، ، ﻓﻼ ﻳMﻮن ﺻﻠﺒﺎ ﻻ ﻳﺘﺤﺮك وﻻ ﺷﺪﻳﺪة اﻟﻠﻴﻮﻧﺔ ﻟﻴﻨﺪﻓﻊ ﻣﻮراﻨﺪ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﳌﻮاﻗﻒان ﻋﺗﺤ[ ﺑﻤY«ة اﻟﺘﻮز 
اﳌﺎدة اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ اﳌﻘﺪﻣﺔ وﺛﻘﺘﮫ \[ ﻧﻔﺴﮫ وﻣﺮوﻧﺘﮫ \[ ﺗﻘﺒﻞ آراء $ﺧﺮEﻦ وZWﻢ ﻣﻦ ذﻟﻚ !ﻠﮫ Wﻮ ﺗﺤﻜﻤﮫ \[ 
  .1
    اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺮاaﻊ: اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻋh ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ )ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ(
، واﻟkj ﺗﻘﻮم ﻋ ﻣﺒﺪأ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﺎ Wﻮ 
دارEﺔﻴﺔ اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ آﺧﺮ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﻦ ﻣﺮاﺣﻞ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ sﻌﺘX ﻋﻤﻠ       
  ﻓﻌ[ ﻣﻊ ﻣﺎ Wﻮ ﺗﻘﺪﻳﺮي، أي أﺎ sﻌﺘﻤﺪ ﻋ ﻓﻠﺴﻔﺔ اﳌﻘﺎرﻧﺔ ﺑYن Zداء اﻟﻔﻌ[ وZداء اﳌﺘﻮﻗﻊ.
  
                                                 
1
 ، ﻧﻔﺲ اﻟﻤﻮﻗﻊ.6102/21/02، ﺗﺎرﯾﺦ اﻻطﻼع:ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮه،  ﳌﺘﺤﺪةﻣﻨﻈﻤﺔ Zﻏﺬﻳﺔ واﻟﺰراﻋﺔ ﻟﻸﻣﻢ ا 




 +ﻌﺮﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ أوﻻ:
ﺑﺎﺧﺘﻼف وﺟ:ﺎت ﻧﻈﺮ اﻟﺒﺎﺣﺜYن واﳌﺘﺨﺼﺼYن  رEﻒ ﻋﺪﻳﺪة وﻣﺨﺘﻠﻔﺔﺎﻟﻘﺪ أﻋﻄﻴﺖ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ sﻌ            
اﻟﺬي ﻳﺼﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ  ﻋﻤﺮ اﻟﺸﺮﻒ\[ ﻣﺠﺎل إدارة اﳌﻨﻈﻤﺎت، وﻣﻦ ﺑYن Wﺬﻩ اﻟﺘﻌﺎرEﻒ ﻧﺠﺪ sﻌﺮEﻒ 
ﻋ أﺎ: "ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟkj ﻳﺘﻢ ﺑﻤﻮﺟâﺎ اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ أن اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻗﺪ ﺗﻢ وﻓﻖ ﻣﺎ !ﺎن ﻣﺨﻄﻂ ﻟﮫ، وأن 
  .1ﺬ أو اﻟﺘﻌﺪﻳﻞ ﻟoﻄﻂ"اpoﻄﻮات اﻟﺘ|{ﻴﺤﻴﺔ اﺗﺨﺬت ﻟﺘ|{ﻴﺢ اﻟﺘﻨﻔﻴ
اﻟﺘﺄﻛﺪ ﺑﺄن Zداء  ﻋ 
دارةﻣﺴﺎﻋﺪة إ) ﻋﺮﻓﺖ اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻛﺬﻟﻚ ﺑﺄﺎ:" ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟkj ½ﺪف و             
  .2اﻟﻔﻌ[ ﻳﺘﻢ وﻓﻖ اpoﻄﻂ اﳌﻮﺿﻮﻋﺔ"
اﻟﺬي aﻌﺘX ﻣﺮﺣﻠﺔ و وﺟﻮد ﻧﻘﺎط aﺸ¬Xك ﻣﻌ:ﺎ sﻌﺮEﻒ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﺴﺎﺑﻘYن واﳌﻼﺣﻆ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﺮEﻔYن 
 kirtapkrik) ﻛ;@ك ﺑﺎﺗﺮﻚ، ﺣﻴﺚ ﻋﺮﻓﮫ اﻟﺒﺎﺣﺚ \[ آن واﺣﺪ واﻟﺼﻌﺒﺔ ﻌﻘﺪةﻣﺞ اﻟﺘﺪرEÖj اﳌﻣﻦ ﻣﺮاﺣﻞ اﻟXﻧﺎ
ﺑﺄﻧﮫ:" ﻋﻤﻠﻴﺔ ½ﺪف إ) ﻗﻴﺎس ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ وﻛﻔﺎءة اpoﻄﺔ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ، وﻣﻘﺪار ﺗﺤﻘﻴﻘ:ﺎ ﻟﻸWﺪاف  *(dlanoD.L
ﺪى ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺮف اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ أﻳﻀﺎ ﺑﺄﻧﮫ:" ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣوﻋ ُ، 3اﳌﻘﺮرة، وإﺑﺮاز ﻧﻮا¡[ اﻟﻘﻮة واﻟﻀﻌﻒ ﻓﺎ"
اﻟﺘﺪرEﺐ ﻟﺘﻄﻠﻌﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ ورﻓﻊ ﻛﻔﺎءة ﻋﻤﺎﻟ:ﺎ"
  .4
ﺗﻔﺼﻴﻼ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، ﺣﻴﺚ ن Wﻨﺎك sﻌﺎرEﻒ أﺧﺮى أﻛX ﺗﺤﺪﻳﺪا و Yن اﻟﺴﺎﺑﻘYإﺿﺎﻓﺔ إ) اﻟﺘﻌﺮEﻔ
ﻋ أﺎ:" ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﻨﻈﻤﺔ pﻤﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت \[ ﺿﻮء ﻣﻌﺎﻳYX ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻣﺤﺪدة ¿ﺪف إﺻﺪار ﺣﻜﻢ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ  ﺗﺼﻒ
ﺜﻞ: اﻟXاﻣﺞ أو ﻣﻤﺎرﺳﺎت ZÑoﺎص أو ﻣﺎ ﻳﻤﺘﻠﻜﮫ Zﻓﺮاد ﻣﻦ ﻣﻌﺎرف وﻣ:ﺎرات ﻣﻮﺿﻮá[ ﻋ ﻗﻴﻤﺔ Zﺷﻴﺎء ﻣ
  .5واﺗﺠﺎWﺎت ﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﺘﺤﺴYن واﻟﺘﻄﻮEﺮ"
ن ﻟﻌﻤﻠﺔ واﺣﺪة ﻳﺘﻢ ﺎوﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﺎرEﻒ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﺑﺄن اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ aﺸﻜﻼن وﺟ:
واﻟkj ﺗﺨﺺ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ ﻋ  اﻟﻌﻠﻴﺎ، 
دارة\[ إﻃﺎرWﻤﺎ اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺗﻨﻔﻴﺬ اpoﻄﻂ اﳌﺮﺳﻮﻣﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ 
  ﻣﺴﺘﻮى إدارة اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ.
ﺗﻨﻔﻴﺬ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻣﺮWﻮﻧﺔ ﺑﻮﺟﻮد ﻛﻢ !ﺎ\[ ﻣﻦ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ ﻣﺎ ﺳﻄﺮ وﻣﺎ ﺣﻘﻖ ﻓﻌﻼ \[ إن 
اﻟﻮاﻗﻊ، وﻛﺬﻟﻚ وﺟﻮب ﺗﻮﻓﺮ ﻣﻌﺎﻳYX ﻟﻘﻴﺎس ﺗﻘﻴﻴﻢ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ ﺳ~ﺴ:ﻞ ﻟﻠﻤﺪراء ﻣﻌﺮﻓﺔ أداء !ﻞ ﻣﻦ 
                                                 
  .521، ص 9991، ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ اﻟﻨﻴﻞ اﻟﻌﺮ»ﻴﺔ، اﻟﻘﺎWﺮة، ﻣﺒﺎدئ دارة ﻋ[ ﷴ ﻣﻨﺼﻮر،  1
 .521، صاﳌﺮﺟﻊ ﻧﻔﺴﮫ  2
ﻣﻦ ﺧﻼل اﻗ¬Xاﺣﮫ  وﻗﻴﺎس أﺛﺮWﺎ ﻟﺘﺪرENﻴﺔ  أول ﻣﻦ ﺗﺤﺪث ﻋﻦ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟXاﻣﺞ اWﻮ و  ﺑﺎﺣﺚ أﻣﺮEMﻲ  \[ ﻣﺠﺎل اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ ، *dlanoD.L kirtapkriK
 ﻟﻨﻤﻮذج اﳌﺴﺘﻮEﺎت ZرÊﻌﺔ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﺘﺪرEﺐ، وﻗﺪ Hﺸﺮت ﻟﮫ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﻘﺎﻻت \[ Wﺬا اﻟﺴﻴﺎق واﺷﺮ ﺑﻤﻘﺎﻻﺗﮫ ZرÊﻌﺔ اﳌTﺸﻮرة ﻣﻦ ﻃﺮف
  .5791ﺳﻨﺔ  DTSAاpﻤﻌﻴﺔ ZﻣﺮEﻜﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ 
  .tpp.aljan/tpp/gro.60bierdat.www، 5102/01/42 ،ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ وﻛﻘﺎءة اﻟﺘﺪرﺐﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﺘﺪرﺐ ﻗﻴﺎس آﻟﻴﺎت ﻧﺠﻼء ﻣﻄﺮي،    3
، ﺟﺪار ﻟﻠﻜﺘﺎب اﻟﻌﺎﻟj وﻋﺎﻟﻢ اﻟﻜﺘﺎب اp{ﺪﻳﺚ، Zردن، إدارة اﳌﻮارد اﻟDﺸﺮﺔ: ﻣﺪﺧﻞ اﺳA@اﺗﻴ?>ﻣﺆEﺪ ﺳﻌﻴﺪ ﺳﺎﻟﻢ، ﻋﺎدل ﺣﺮﺣﻮش ﺻﺎp،   4
  .041ـ 931، ص 6002
  .742 -642، ص ص:7002، ﻣﺼﺮ، ة l> اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟDﺸﺮﺔ واﻟﺘﺪرﺐأﻓﺎق ﺟﺪﻳﺪﻣTﺸﻮرات اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﺮ»ﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ،    5




ﺴﻮاء، و»ﺎﺧﺘﺼﺎر ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﺑﺄن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺗﺄsﻲ \[ أﺧﺮ ﻣﻄﺎف ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﳌﺘﺪر»Yن واﳌﺪر»Yن ﻋ ﺣﺪ اﻟ
  ﻦ وﺟﻮد ﻓﺠﻮة ﺑYن Zداء اﻟﻔﻌ[ وZداء اﳌﺘﻮﻗﻊ.ﻋﺸﻒ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮫ Uﻧﺤﺮاف اﻟﻨﺎﺗﺞ <واﻟﺬي ﻳﻜ ،اﻟﺘﺪرEﺐ
 ﺎﺑﺔ )اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ( ﻋh ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرﺐﻣﺮاﺣﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺮﻗ ﺛﺎﻧﻴﺎ:
أﺳﺎﺳﻴﺔ، و [ ﻋ اﻟﺘﻮا)[ﺗﻤﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻋX ﺛﻼث ﻣﺮاﺣﻞ 
  :1
اﳌﻮﺿﻮﻋﺔ  ﻳﺘﻢ \[ Wﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﺎ ﺗﻢ اﻟﺒﺪء ﺑﮫ ﺳﻮاء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اpoﻄﻂ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﺎ ﻗﺒﻞ اﻟﺘﺪرﺐ:.2.1
أو ﺗﺤﺪﻳﺪ Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرENﻴﺔ، وﺗﺘﻮﻗﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ \[ Wﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﻋﻨﺪ ﺗﺼﻤﻴﻢ اﻟXﻧﺎﻣﺞ وEﺮى 
{ﻴﺤﮫ ﻟﺘﻔﺎدي اﻟﻮﻗﻮع \[ Zﺧﻄﺎء ﻣﺮة ﺛﺎﻧﻴﺔ واﻟﻌﻤﻞ اﻟﻨﻘﺺ اﻟﺬي ﻳﺤﺘﻮEﮫ !ﻞ ﻋﻨﺼﺮ ﺛﻢ ﻳﺘﻢ ﻣﻌﺎpﺘﮫ وﺗ|
 ﺑﻜﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﻴﺔ.
ﺑﺎﻟﺼﻌﻮ»ﺔ \[ ﺗﻨﻔﻴﺬWﺎ،  و [ أWﻢ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﻦ ﻣﺮاﺣﻞ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، إﻻ أﺎ ﺗﻤﺘﺎز ﺘﻘﻴﻴﻢ أﺛﻨﺎء اﻟﺘﺪرﺐ:اﻟ.2.2
 ، وEMﺎد ﻳﻨﻌﺪم ﺗﻄﺒﻴﻘ:ﺎ \[ ﻣﻌﻈﻢ اﳌﺆﺳﺴﺎت وWﺬا ﳌﺎ ﻗﺪ sﺴNﺒﮫ ﻣﻦ ﻣﺸﺎ!ﻞ وsﻌﻄﻼت \[ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ
اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻣﻦ ﻨﻮع Wﺬا اﻟأWﻤﻴﺔ Wﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ \[ ﻗﺪر½ﺎ ﻋ ﻗﻴﺎس Zﺛﺮ اp{ﻘﻴﻘﻲ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ، وEﻤﺲ وﺗﻜﻤﻦ 
  اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ واﻟﻮﻗﺖ ﺧﻄﻮات ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟXﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEÖj اﻟkj ﺗﺤﺘﻮي ﺑﺪورWﺎ ﻋ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ  •
 اªoﺼﺺ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ؛
 .أداء اﳌﺘﺪرب واﳌﺪرب وﻣﺪى اﻟﺘﺠﺎوب اp{ﺎﺻﻞ ﺑﻴhﻤﺎ •
ﻔﻮاﺋﺪ ﺟﻤﺔ sﺴ:ﻢ \[ ﺗﻔﺎدي اﻟﻔﺸﻞ اﻟﺬي ﻗﺪ ﻳﻘﻊ أﺛﻨﺎء ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟXﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEÖj ﺑ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺮﺣﻠﺔﺗﻤﺘﺎز اﳌ  
ﺧﺎﺻﺔ إذا !ﺎن اﳌﺪرب ﺿﻌﻴﻒ اﳌﺴﺘﻮى وﻻ ﻳﻤﻠﻚ ﻗﺪرات !ﺎﻓﻴﺔ ﻟﻘﻴﺎدة ﻓﺮEﻖ اﻟﺘﺪرEﺐ، وsﻌﺪ ﻣﺼ{ﺔ 
ﻞ ﻋﺪﻳﺪة اﻟﺘﺪرEﺐ  [ اp:ﺔ اﳌﺴﺌﻮﻟﺔ ﻋﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ أﺛﻨﺎء ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﺘﺪرEﺐ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ اﺳﺘﻌﻤﺎل وﺳﺎﺋ
  اﳌﺘﺪر»Yن واﳌﺪر»Yن ﻣﻦ ﺧﻼل إﻋﻄﺎﻢ اﺳﺘﻤﺎرات ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋ qﻌﺾ Zﺳﺌﻠﺔ. ﺳﺘﺠﻮابﺎ!ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ 
ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ  sﻌﺘX Wﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ إﺣﺪى اﳌﺮاﺣﻞ Wﺎﻣﺔ واﻟﻀﺮورEﺔ \[ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ aﻌﺪ ³fﺎﻳﺔ اﻟﺘﺪرﺐ: .2.3
، ﻓﻴﺘﻢ \[ إﻃﺎرWﺎ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﳌﺘﺪر»Yن اﻟﺘﺪرEﺐ، إذ ﺗﻤﺲ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟhﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ أو ﺑﺎﻷﺣﺮى ﻣﺨﺮﺟﺎﺗﮫ وﻧﺘﺎﺋﺠﮫ
ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﺳﺘﻘﺼﺎء أراﻢ ﺣﻮل ﺟﻤﻴﻊ اpoﻄﻮات اﻟkj ﻣﺮوا ¿ﺎ ﺧﻼل ﺗﻠﻘﻲ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ، وﺣﻮل 
  ﻣﻮﺿﻮﻋﺎﺗﮫ واﻟﻄﺮق وZﺳﺎﻟﻴﺐ اﳌﺘﺒﻌﺔ \[ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ، ووﻗﺖ اﻟXﻧﺎﻣﺞ، وﻗﺎﻋﺎت اﻟﺘﺪرEﺐ...اp¶.
 ﻧﻤﺎذج ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ﺛﺎﻟﺜﺎ:
اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻋﻨﺎﺻﺮWﺎ، وﻌﺰو ﺳNﺐ ذﻟﻚ  ﺖاﻟﺘﺪرEﺐ ﺗﻄﻮرا ﺳﺮﻌﺎ ﻣﺴ ﻟﻘﺪ ﺷ:ﺪت ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ      
اﻟﺘﻄﻮر إ) ﻇ:ﻮر ﻧﻤﺎذج ﻣﺘﻌﺪدة sﺴﺘﻌﻤﻞ ﻃﺮق ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺑﺎﺧﺘﻼف اﻟﺰﻣﺎن واﳌMﺎن، ﺣﻴﺚ aﻌﻮد أﺷ:ﺮ وأول 
، واﻟﺬي aﻌﺘX أول ﻣﻦ أر¥uy ﻣﺒﺎدئ 9591ﺳﻨﺔ  (kirtapkriK) ﻛ;@ﻛﺒﺎﺗﺮﻚﺗﻠﻚ اﻟﻨﻤﺎذج إ) اﻟﺒﺎﺣﺚ ZﻣﺮEMﻲ 
                                                 
  . 842، ص ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩ ﻣTﺸﻮرات اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﺮ»ﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ   1




ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻘﺴﻴﻤﮫ إ) أرÊﻊ ﻣﺴﺘﻮEﺎت، ﺛﻢ ﺗﻠﺖ Wﺬا اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻨﻤﺎذج ﻟﺒﺎﺣﺜYن  ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﺘﺪرEﺐ
آﺧﺮEﻦ واﻟkj ﻗﺎﻣﺖ ﻋ ﻧﻤﻮذج ﺑﺎﺗﺮEﻚ ﺣﻴﺚ ﺗﺄﺧﺬ ﺗﻘﺮEﺒﺎ ﺟﻞ اﳌﺴﺘﻮEﺎت ﻣﻊ إﺿﺎﻓﺔ ﻣﺴﺘﻮEﺎت أﺧﺮى ﻟﻢ ﻳﺘﻢ 
  اﻟﺘﻄﺮق إﻟﺎ، وﺗﻔﺼﻴﻞ Wﺬﻩ اﻟﻨﻤﺎذج ﺳﻴMﻮن ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ.
وأوﻟ:ﺎ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ Uﺳﺘﻌﻤﺎل  ZﺳﺎﻟﻴﺐaﻌﺘX ﻣﻦ أﺷ:ﺮ  :1(dlanoD.L kirtapkriK)أﺳﻠﻮب ﻛ;@ك ﺑﺎﺗﺮﻚ  .1
، وﺴ<ﻨﺪ Wﺬا اﻟﻨﻤﻮذج ﻋ أرÊﻊ ﻣﺴﺘﻮEﺎت ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﺘﺪرEﺐ واﻟkj  [: ردود اﻟﻔﻌﻞ، 9591و!ﺎن ذﻟﻚ ﻋﺎم 
 اﻟﺘﻌﻠﻢ، اﻟﺴﻠﻮك، اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ، وEﺘﻢ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﳌﺘﺪرب ﻋ أﺳﺎس !ﻞ ﻋﻨﺼﺮ ﻣﻦ ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ.
ﻤﺴﺘﻮى Zول ﻣﻦ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻳﺘﻢ اﻟﺘﻌﺮف ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮫ ﻋ اﻧﻄﺒﺎع اﳌﺘﺪر»Yن ﻋﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻓﺒﺎﻟTﺴﺒﺔ ﻟﻠ      
اﳌﺘﻠﻘﻰ وﻛﺬا رﺿﺎﻢ ﻋﻠﻴﮫ، وEﻤﺘﺎز Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺑﺎﻟﺴ:ﻮﻟﺔ \[ ﺗﻄﺒﻴﻘﮫ وﻌﺘﻤﺪ ﻋ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﻋﺪﻳﺪة 
اﻟﺘﺠﺮEÖj، ﻛﻤﺎ ﻟ{ﺼﻮل ﻋ ﺗﻠﻚ اﻟﺮدود ﻣﺜﻞ: اﳌﻘﺎﺑﻠﺔ اﻟÀoﺼﻴﺔ ﻣﻊ اﳌﺘﺪر»Yن ﳌﻌﺮﻓﺔ أراﻢ ﺣﻮل اﻟXﻧﺎﻣﺞ 
ﻳﻤﻜﻦ اﺳﺘﻌﻤﺎل اﺳﺘNﻴﺎن ¿ﺪف اp{ﺼﻮل ﻋ ردود اﻟﻔﻌﻞ \[ ﺷMﻞ إﺟﺎﺑﺎت ﻋ أﺳﺌﻠﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺗﺨﺺ 
  اﻟXﻧﺎﻣﺞ.
اﻟﺬي aﻌzy ﺑﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻓ:ﻮ ﻳﻤﺲ !ﻞ ﻣﻦ اﳌﻌﺎرف واﳌ:ﺎرات و أﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺜﺎHﻲ       
ﻧﺎﻣﺞ، ﻓﻴﻄﻠﺐ ﻣﺜﻼ ﻣﻦ اﳌﺸﺎرﻛYن ﺗﻘﺪﻳﻢ اﻟkj ﻳﺘﻢ ﻗﻴﺎﺳ:ﺎ ﻋﻨﺪ Uﻧﺎء ﻣﻦ اﻟX و وUﺗﺠﺎWﺎت ﻟﺪى اﳌﺘﺪر»Yن 
ﺗﻘﺮEﺮ ﺧﺎص ﺑﺎﳌﻌﺎرف اﳌﺪروﺳﺔ ﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎ sﻌﻠﻤﻮﻩ ﻣﻦ ﺣﻘﺎﺋﻖ وﻧﻈﺮEﺎت وﻣﺒﺎدئ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﻮﺿﻊ اﻟﺘﺪرEﺐ، 
إﺿﺎﻓﺔ إ) اﳌﻌﺎرف ﻳﺘﻢ ﻛﺬﻟﻚ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﳌ:ﺎرات ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﺮف ﻋ ﻗﺪرة اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﺎﳌ:ﺎم اﳌﻮ!ﻠﺔ إﻟﻴﮫ 
  ﺔ Zداء ﻗﺒﻞ وÊﻌﺪ اﻟﺘﺪرEﺐ.qﺸMﻞ دﻗﻴﻖ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋ ﻣﺮاﻗﺒ
وأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﳌﺴﺘﻮى اﻟﺜﺎﻟﺚ ﻓﻨﺠﺪﻩ ﻳﺨﺘﺺ ﺑﻤﻌﺮﻓﺔ ﺳﻠﻮك اﻟﻌﺎﻣﻠYن ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺣâﻢ ﻟﻠﻌﻤﻞ       
وروح اﻟﺘﻌﺎون ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء واﻟﺮﻏﺒﺔ \[ اﻟﺘﻄﻮEﺮ، وEﺘﻢ ﻣﻼﺣﻈﺔ Wﺬﻩ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺧﻼل ﻗﻴﺎﻣ:ﻢ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ وUﻋﺘﻤﺎد 
  ﻢ.ﻋ أراء رؤﺳﺎء اﳌﺪر»Yن ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرWﻢ أﻗﺮب اﻟﻨﺎس إﻟ
ﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋﻨﺼﺮ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ واﻟﺬي ﻳﺘﻤﺜﻞ \[ ﻣﻌﺮﻓﺔ أﺛﺮ ﻟ واªoﺼﺺاﻟﺮاqﻊ ZﺧYX وWﻮ اﳌﺴﺘﻮى أﻣﺎ و               
اﻟﺘﺪرEﺐ ﻋ أداء اﳌﻮﻇﻒ ﻋﻨﺪ رﺟﻮﻋﮫ إ) اﻟﻌﻤﻞ، وEﻤﺘﺎز Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﻘﻴﺎس ﺑﺎﻟﺼﻌﻮ»ﺔ \[ إﻳﺠﺎد ﻣﻌﺎﻳYX 
اﻟﺘﺪرEﺐ ﻟﻘﻴﺎس ﻧﺘﺎﺋﺞ  اﳌﺴﺆوﻟYن ﻋﻦﺷﺪ ¿ﺎ ﻳﺘﻢ Uﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﺎ، إﻻ أﻧﮫ ﻳﻤﻜﻦ اﺳﺘﻌﻤﺎل qﻌﺾ اﻟﻄﺮق aﺴ¬X 
دوران اﻟﻌﻤﻞ، ﺧﻔﺾ اﻟﺘMﺎﻟﻴﻒ، ﺗﺤﺴYن ﻗﻴﺎس ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻣﻦ ﺧﻼل :وEﺘﻤﺜﻞ أWﻤ:ﺎ \[ ،اﻟﺘﺪرEﺐ
  .2
ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت  ﻃﺮEﻘﺔ أﺧﺮى ﻟﺘﺼTﻴﻒ أﻧﻮاع اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻃﺒﻘﺎ ﺑﺎرﻛﺮاﻗ¬Xح اﻟﺒﺎﺣﺚ  :3(rekraPﺑﺎرﻛﺮ )أﺳﻠﻮب .2
 ﻤﻮﻋﺎت، و [:اªﻤﻌﺔ، ﺣﻴﺚ ﻗﺎم ﺑﺘﻘﺴﻴﻤ:ﺎ إ) أرÊﻊ ﻣﺠ
                                                 
1
 .552 P ,6002 ,ocsicnarfnaS ,reffiefP yB dehsilbuP ,kooB dnaH s’reniarT ehT ,noswaL neraK 
2
 .652 P ,tic-pO ,noswaL neraK 
  .53 -43، ص ص:8991، ﻣﺮﻛﺰ اpoXات اﳌ:ﻨﻴﺔ ﻟﻺدارة )ﺑﻤﻴﻚ(، اﻟﻘﺎWﺮة، ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﺘﺪرﺐﻓﻴﻖ، ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن ﺗﻮ   3




: ﻳﺘﻢ ﺧﻼﻟﮫ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪى ﺗﻄﻮر ZÑoﺎص \[ اﻟﻌﻤﻞ، وﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺪى ﻣﺴﺎWﻤﺔ اﻟXﻧﺎﻣﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ;ن -
 ؛اﻟﺘﺪرEÖj \[ ﺗﻄﻮEﺮ أداء اﻟﻌﻤﻞ
aﻌﺘﻤﺪ Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻋ ﻗﻴﺎس اﻟﺘﺄﺛYX اª{ﺘﻤﻞ ﻟﻠXﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEÖj ﻋ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻛMﻞ،  ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اwLﻤﻮﻋﺔ: -
 ؛ﻘﻴﻴﻤ:ﺎ ﻻﺣﺘﻤﺎل وﺟﻮد ﻋﻨﺎﺻﺮ أﺧﺮى ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﺎوWﺬﻩ ZﺧYXة ﺻﻌﺒﺔ \[ ﺗ
 ﻳﻘﺮر Wﺬا اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻧﻮﻋﻴﺔ اp{ﻘﺎﺋﻖ واﳌﻌﺎرف أو اﳌ:ﺎرات اﻟkj اﺳﺘﻮﻋâﺎ اﳌﺸﺎر!ﻮن. ﺗﻘﻴﻴﻢ رﺿﺎء اﳌﺸﺎرﻛ;ن: -
ﻗﺎﻣﺖ ¿ﺎ !ﻞ ﻣﻦ  ﺗﻢ ﺗﻄﻮEﺮ أﺳﻠﻮب ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻗﻠﻴﻼ ﻋﻦ ﺳﺎﺑﻘﻴﮫ ﻛﻨ<ﻴﺠﺔ ﻟﺪراﺳﺔ(: lleBﻞ )ﻴﻧﻤﻮذج ﺷﺮﻛﺔ ﺑ .3
 واﻟkj aﻌﺘﻤﺪ ﻓﺎ ﻋ اﳌﺮاﺣﻞ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: plukoJ yraM و  metsyS lleB ﺷﺮﻛﺔ 
 ؛ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﺨﺮﺟﺎت ردود Zﻓﻌﺎل ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻌﺮﻓﺔ أراء اﳌﺸﺎرﻛYن \[ اﻟXﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEÖj -
 ؛ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﺤﺼﻼت 
ﻣMﺎﻧﻴﺎت ﺑﻮاﺳﻄﺔ ﺗﻮﻗﻊ ﻣﺎ sﻌﻠﻤﮫ اﳌﺸﺎر!ﻮن وﻣﺎ ﻳﻔﻌﻠﻮﻧﮫ أو ﻳTﺘﺠﻮﻧﮫ \[ ﺎﻳﺔ اﻟXﻧﺎﻣﺞ -
ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻋﺘﻘﺎدات وأﻓﻌﺎل اﳌﺘﺪر»Yن \[ اﻟﺒ~ﺌﺔ اﻟﻄﺒﻴﻌﻴﺔ اﻟﻮاﻗﻌﻴﺔ اﻟkj ﻳﺘﻢ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﺤﺼﻼت اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻋX  -
 ؛ﻣﻦ أﺟﻠ:ﺎ إﻋﺪاد اﻟXﻧﺎﻣﺞ
 ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﺤﺼﻼت اﻟﻘﻴﻤﺔ sﻌﺘX ﻣﻦ أﻛX اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ أWﻤﻴﺔ ﻷﺎ ﺗﻮ ﻗﻴﻤﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ ﻟﺘMﺎﻟﻴﻔﮫ. -
ب ﻓﺮEﺪ ﻟﺘﺼTﻴﻒ ، وWﻮ أﺳﻠﻮ nahkcaR lieNو  rraW reteRاﻗ¬Xح ﻣﻦ ﻃﺮف : 1(oriC;@و )ﺳﻧﻤﻮذج .4
اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺗﻢ اﺳﺘﺨﺪاﻣﮫ \[ أﻋﻤﺎﻟ:ﻢ \[ أور»ﺎ وﻟﮫ ﻣﺠﺎل أﻛX اsﺴﺎﻋﺎ ﻣﻦ Uﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي \[ اﻟﻮﻻﻳﺎت 
ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺗﺨﺺ اﻟﻮﺿﻊ  ﻣﻦ ﺧﻼل ﺳﻠﻮب اﻟﺴﻴﺎقأ ﻘﻴﻢ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺣﺴﺐ، ﻳﺘﻢ ﻓﻴﮫ ﺗﻣﺮEﻜﻴﺔاﳌﺘﺤﺪة Z 
ﻣﺎ إذا !ﺎﻧﺖ Wﻨﺎك ﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ أم اﻟﻌﻤ[ )اﻟﺒ~ﺌﺔ اª{ﻴﻄﺔ( ﻟﺘﻘﺮEﺮ ﻧﻮا¡[ اﻟﺘﺪرEﺐ اﳌﻄﻠﻮ»ﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﻘﺮر 
اp{ﺼﻮل ﻋ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ  \[واﻟﺬي ﻳﺘﻤﺜﻞ  اﳌﺪﺧﻼتأﺳﻠﻮب  اﻟﺘﺪرEﺐ ﺣﺴﺐ ﺗﻘﻴﻴﻢ، وEﺘﻢ ﻛﺬﻟﻚ ﻻ
ﻣﻮارد اﻟﺘﺪرEﺐ اﳌﻤﻜﻨﺔ ﻻﺧﺘﻴﺎر ﺑYن اﳌﺪﺧﻼت اﻟﺒﺪﻳﻠﺔ إ) ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ، وEﺘﻀﻤﻦ ﻛﺬﻟﻚ 
واﻟﺬي ﻳﺤﺼﻞ  ردود اﻟﻔﻌﻞﻳﻀﺎ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺣﺴﺐ أﺳﻠﻮب ، وEﺘﻢ أوﺗﺤﺪﻳﺪ إﻣMﺎﻧﻴﺔ HﺸﺮWﺎ ﺗﺤﻠﻴﻞ اﳌﻮارد
، ردود أﻓMﺎر اﳌﺸﺎرﻛYن ﻟﺘﻄﻮEﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ واﺳﺘﺨﺪاﻣ:ﺎ ﺣﻮل ﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮫ ﻋ اﳌ
اﳌﻌﺘﻤﺪ ﻋ ﺣﺼﻮﻟﮫ ﻋ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺣﻮل ﻣﺨﺮﺟﺎت ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ وأﺧYXا أﺳﻠﻮب اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ 
ﻌﺪ  ﻣﻊ ﺗﻢ وﺿﻌﮫ \[ ﻣﺮاﺣﻞ ﺗﻘﻴﻴﻢ اªoﺮﺟﺎت واª{ﺪدة ﺑﺄرÊﻌﺔ ﻣﺮاﺣﻞ ﻣﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ وEﺘﻢ ﻣﻘﺎرﻧﺎ ﻓﻴﻤﺎ q
ﺛﻢ ﺗﻘﺪﻳﺮ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ واﺳﺘﺨﺪاﻣ:ﺎ ﻟﺘﻄﻮEﺮ  ﻟﺘﻠﻚ ZWﺪاف\[ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﻟﻸWﺪاف واﺧﺘﻴﺎر ووﺿﻊ ﻗﻴﺎﺳﺎت 
 اﻟXاﻣﺞ اﻟﻼﺣﻘﺔ.
ﻧﺎﺣﻴﺔ اﳌﺮاﺣﻞ  ﻋﻤﻮﻣﺎ وﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ اﺳﺘTﺘﺎﺟﮫ ﺣﻮل اﻟﻨﻤﺎذج اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ Wﻮ أﺎ ﻣ<ﺸﺎﺑﮫ إ) ﺣﺪ ﻛﺒYX ﻣﻦ      
اﻟkj ﺗﻤﺮ ﻋﻠﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، ﻣﻦ ردود ﻟﻸﻓﻌﺎل وﺗﻘﻴﻴﻤﺎ ﻟﻠﻨﺘﺎﺋﺞ وﻣﻌﺮﻓﺔ ﻟﻠﺴﻠﻮﻛﻴﺎت واﳌ:ﺎرات اﳌﻜ<ﺴﺒﺔ، 
أن ﻋﺪم Uﺳﺘﻔﺎدة ﻣhﺎ ﻗﺪ aﺸMﻞ ﻋﺒﺄ  إذﻢ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ، ـوﻧﻼﺣﻆ ﺗﺄﻛﻴﺪ ﻣﻌﻈﻢ ﺧXاء اﻟﺘﺪرEﺐ أWﻤﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴ
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ص ﻣﺪراء اﻟﺘﺪرEﺐ داﺋﻤﺎ ﻋ اﻟﻘﻴﺎم ¿ﺬﻩ اpoﻄﻮة ﻳMﻠﻒ اﳌﺆﺳﺴﺎت أﻣﻮال ﻛﺜYXة ووﻗﺖ ﻣ:ﺪور، ﻟﺬا ﻳﺤﺮ 
دون 
ﻏﻔﺎل ﻋhﺎ ﻷﺎ ﺗﺒYن ﻟ:ﻢ اﻟﻄﺮEﻖ اﻟﺬي aﺴYX ﻋﻠﻴﮫ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻧﺤﻮ إﻣMﺎﻧﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ZWﺪاف اﳌﺮﺟﻮة 
  ﻣﻦ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEÖj.
ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻣﻦ  ﮫﻣﻦ ﺧﻼﻟ ﻘﺎسﺴﺘﻌﻤﻞ \[ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟXاﻣﺞ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﻳa ُ      
ﻣﻦ ﺧﻼﻟ:ﺎ ﻋ ﺟﻠﺐ ﻌﺘﻤﺪ a ُ ﺳﺘﻘﺼﺎءات وﺧﺘﺒﺎرات 1أﺷ:ﺮ Wﺬﻩ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ \[و وﺗﺘﻤﺜﻞ أWﻢ ﻋﺪﻣ:ﺎ، 
أﺳﺎس ﺗﻮزﻊ اﺳﺘﻘﺼﺎءات اﳌﺘﺪر»Yن، ﻓﻄﺮEﻘﺔ ﻋﻤﻞ Zداة Zو) ﻣﺒTﻴﺔ ﻋ ردود أﻓﻌﺎل  ﺔاﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وﻣﻌﺮﻓ
ﺿﺎﻓﺔ إ) أWﻢ ﺣﻮل اﻟﺘﺪرEﺐ اﳌﺘﻠﻘﻰ ﺑﺎﻹ  أراءWﻢﻋ اﳌﺘﺪر»Yن ﻋﻨﺪ ﺎﻳﺔ اﻟXﻧﺎﻣﺞ وذﻟﻚ qﻐﺮض ﻣﻌﺮﻓﺔ 
، وأﻣﺎ ﻃﺮEﻘﺔ ﻋﻤﻞ Zداة اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﻓﻴﺘﻢ ﻓﺎ اﺧﺘﺒﺎر اﳌﺘﺪرب ﻗﺒﻞ وÊﻌﺪ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻓﻴﻤﺎ اﳌﺸﺎ!ﻞ اﻟkj sﻌ¬Xﺿ:ﻢ
اﻛ<ﺴﺒﮫ اﳌﺸﺎرك \[ اﻟﺪورة اﻟﺘﺪرENﻴﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إ) Uﺳﺘﻘﺼﺎءات وUﺧﺘﺒﺎرات ﻧﺠﺪ وﺳﻴﻠﺔ أﺧﺮى ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ 
ﻓﻴﺘﻢ ﻓﻴﮫ ﻣﻘﺎرﻧﺔ  \[ ﻗﻴﺎس أWﻤﻴﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻓﻴﺘﻢ ﻓﻴﮫ ﺧﻞ و [ ﻣﻦ ﺑYن أWﻢ اﳌﺪا ﻣﺆﺷﺮات داءواﳌﺘﻤﺜﻠﺔ \[ 
اﳌﺆﺷﺮات اª{ﺴﻮ»ﺔ ﻗﺒﻞ وÊﻌﺪ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ، وﻣﻦ أﻣﺜﻠﺔ Wﺬﻩ اﳌﺆﺷﺮات ﻛﻤﻴﺔ وﺟﻮدة اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟTﺴﺒﺔ 
ﻟﻌﻤﺎل 
ﻧﺘﺎج، وﻛﺬﻟﻚ رﺟﺎل اﻟﺒﻴﻊ وﺗﻮزﻌ:ﻢ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎت، وsﺸMﻞ أWﺪاف اﻟﺘﺪرEﺐ أWﻢ ﻣﻌﺎﻳYX Zداء 
ﻳﻀﺎف إ) Zﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺗﺤﺖ ﻣﺴy ، وﻧﺠﺪ أﻳﻀﺎ أﺳﻠﻮب آﺧﺮ  أﺳﺎﺳ:ﺎﻮﺿﻮﻋﺔ واﻟkj اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋاﳌ
aﻌﺘﻤﺪ ﻓﻴﮫ ﻋ ﺗﺠﻤﻴﻊ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻗﺒﻞ وÊﻌﺪ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻋ ﻓ¬Xات زﻣﻨﻴﺔ دورEﺔ ﻗﺪ ﺗMﻮن  اﻟﺴﻼﺳﻞ اﻟﺰﻣﻨﻴﺔ
ﻟﺴﻨﻮات أو ﻟﺸ:ﻮر، ﻣﻦ ﻣﺰاﻳﺎﻩ إﻣMﺎﻧﻴﺔ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻣﺪى اﺳﺘﻘﺮار ﻋﺎﺋﺪ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻋX ﻓ¬Xات ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ )ﻣﻌﺪﻻت 
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   اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﺗﺤﺪﻳﺎت اﻟﺘﺪرﺐاﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻟﺚ: 
 ﻳ ُ
َ
ﺮض ﺗﺤﺪﻳﺎت ﻋﺪﻳﺪة وﻣﺨﺘﻠﻔﺔ Tﺘﻈﺮ ﻣﻦ اﻟﺘﻐYXات واﻟﺘﻄﻮرات اﻟkj aﺸ:ﺪWﺎ ﻣﺤﻴﻂ اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﻓ
ﻮﻗﺎﺋﻴﺔ ﻟ{ﺪ ﻣﻦ أﺛﺎر اﺗﺨﺎذ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ 
ﺟﺮاءات اﻟﻋ ﻋ ﺟﻤﻴﻊ ﻣMﻮﻧﺎ½ﺎ، ﻣﺎ ﻳﻠﺰم ذﻟﻚ ﻣﺪراء ZHﺸﻄﺔ 
ﺘﺨﻔﻴﻒ اﻟ~ﺴ:ﻢ ﺑﺪورﻩ UﻳﺠﺎÊﻲ \[ ﻓﺴ  اﳌﺆﺳﺴﺔاﳌ:ﻤﺔ \[ Hﺸﻄﺔ Z ﻣﻦاﻟﺘﺪرEﺐ »ﺎﻋﺘﺒﺎر و ، ﺤﺪﻳﺎتاﻟﺘ ﺗﻠﻚ
ﺴﻄﺮ ﻣﻦ ﻃﺮف إدارة اﳌﻮارد ﻣﻣﺎ Wﻮ  ﺑﺄﻛﻤﻠ:ﺎ ووﻓﻖ ﺗﻨﻔﻴﺬﻩﻣﻦ ﺧﻼل إﺗﺒﺎع ﺧﻄﻮات  ﺤﺪﻳﺎتأﺛﺎر ﺗﻠﻚ اﻟﺘﻣﻦ 
وﻣﻦ Wﺬا أWﺪاف اﳌﺆﺳﺴﺔ،  اﻟkj ½ﺪف \[ اﻟﻌﻤﻮم إ) إرﺿﺎء 
دارة اﻟﻌﻠﻴﺎ ﺑﻤﺴﺎWﻤﺎ \[ ﺗﺤﻘﻴﻖو اﻟNﺸﺮEﺔ 
اﻟﻨﻘﺎط  ﺎ \[أWﻢ إﺳ:ﺎﻣﺎﺗﮫ ﻟﻠﺘﺨﻔﻴﻒ ﻣhاﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟkj ﻳﻮاﺟ::ﺎ اﻟﺘﺪرEﺐ و  اﳌﻨﻄﻠﻖ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺢ أWﻢ
    .اﳌﻮاﻟﻴﺔ
 : اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟ10 ﻳﻮاﺟﺎ "ﺸﺎط اﻟﺘﺪرﺐاﳌﻄﻠﺐ ول 
ﻳﻮاﺟﮫ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ وﻣﺪﻳﺮوﻩ \[ اﻟﻮﻗﺖ اp{ﺎ)[ ﺗﺤﺪﻳﺎت ﻛﺒYXة ﻟﻢ aﺴﺒﻖ ﻟ:ﺎ ﻣﺜﻴﻞ، وWﺬﻩ 
Uﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ وUﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ :ﺘﺤﺪﻳﺎت ﺗﺨﺺ ﺗﻠﻚ اﻟﺘﻐYXات اﻟﺴﺮﻌﺔ اﻟkj sﺸ:ﺪWﺎ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺠﺎﻻت اp{ﻴﺎة اﻟ
واﻟﺴﻴﺎﺳﻴﺔ واﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ واﻟﻌﻠﻤﻴﺔ وﻏYXWﺎ ﻣﻦ اªﺎﻻت، وﻛﺬﻟﻚ ﺗﻠﻚ اﻟﻀﻐﻮط اﻟﻜﺒYXة ﻋ اﳌﺴﺘﻮEYن اª{[ 
اﻟﻘﻮى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وﻗﻴﻢ  زEﺎدةﻞ و ﻇﺮوف اﻟﻌﻤsﻐYX أﻧﻮاع اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ و زEﺎدة ﻌﻤﻞ اﳌﺘﻤﺜﻠﺔ \[ واﻟﺪو)[، وsﻐYX ﺑ~ﺌﺔ اﻟ
  وﺗﻮﻗﻌﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠYن ﻋ ﺟﻤﻴﻊ اﳌﺴﺘﻮEﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ. 
ﻋ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ ﻣﺎ ﻟﻢ ﻳﺘﻢ أﺧﺬWﺎ ﺑﺎﻟﺴﻠﺐ !ﻞ اﻟﺘﻐYXات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ وأﺧﺮى ﻣﻦ ِﺷﺄﺎ أن ﺗﺆﺛﺮ 
اﻟﺸﺪﻳﺪة ن ﻋﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ، ﻓﻨﺠﺎح Wﺬا ZﺧYX ﻣﺮWﻮن ﺑﻤﺴﺎﻳﺮة ﺗﻠﻚ Zﺣﺪاث YqﻌYن Uﻋﺘﺒﺎر ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺴﺌﻮﻟ
  ،  وﺗﻮﺿﻴﺢ Wﺬﻩ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت qﺸMﻞ ﻣﻦ اﻟﺘﻔﺼﻴﻞ ﺳﻴMﻮن ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ.YXاﻟﺘﻐ
  ﺗﺤﺪﻳﺎت ﻋh اﳌﺴﺘﻮى اﻟﻜ> أوﻻ:
Eﺘﻤﺜﻞ ذﻟﻚ و  ﺔ،اﻟﺘﺪرEﺐ Wﺬا اﻟﺘﺤﺪي ﻛﻤﺎ ﻳﻮاﺟ:ﮫ ﺑﺎ·[ اﳌﺪراء \[ اﳌﺆﺳﺴﻣﺴﺆوﻟYن ﻋ ﻳﻮاﺟﮫ      
ة ﻧﺤﻮ ﻃﺮح ﻗﻀﺎﻳﺎWﻢ وWﻤﻮﻣ:ﻢ ﻳﺪﻓﻌ:ﻢ دوﻣﺎ إ) اﳌﺒﺎدر  ﺣﻴﺚ\[ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺎ ﺗﺤﺘﺎج إﻟﻴﮫ اﳌﺆﺳﺴﺔ، اﻟﺘﺤﺪي 
ﻣﻊ إﻳﺠﺎد ﺣﻠﻮل ﻟ:ﺎ دون أن ﻳﻄﻠﺐ ﻣhﻢ ذﻟﻚ، أو ﺑﻤﻌzy آﺧﺮ وﺟﺐ ﻋ ﻣﺪراء اﻟﺘﺪرEﺐ اﻟﺘﺤ[ ﺑﺮوح اﳌﺒﺎدرة 
ﻟﻠﻤﺴﺎWﻤﺔ \[ ﺗﻔﻌﻴﻞ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ وإﻇ:ﺎر ﻓﺎﺋﺪﺗﮫ، وﻣﻦ أﺑﺮز اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟkj ﻳﺠﺐ اﻟﻘﻴﺎم ¿ﺎ ﳌﻮاﺟ:ﺔ ﺗﻠﻚ 
  :1اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت  [
 ؛اﻟ¬XﻛY« ﻋ إدارة اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ •
 ﻋﺮض ﻣ:ﺎرات اﻟﺴﻠﻮك 
داري اﻟﺴﻠﻴﻢ qﺸMﻞ ﻋﻤ[؛ •
 ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟXاﻣﺞ وZHﺸﻄﺔ اﻟkj sﻌﺘX ﻓﻌﺎﻟﺔ \[ sﻐﻴYX اﻟﺴﻠﻮك ﺑﺎﻟﻄﺮق اﳌﺮﻏﻮب ﻓﺎ؛ •
 ﺗﻮﺻﻴﻞ Uﻧﺠﺎزات \[ ﺟﻤﻴﻊ أرﺟﺎء اﳌﺆﺳﺴﺔ؛ •
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 ﺗﺤﺪﻳﺪ وﺗﻮﺻﻴﻒ اﳌﺸﻜﻼت واﻟﻌﻮاﺋﻖ اﻟﺮﺋ~ﺴﻴﺔ \[ ﺳNﻴﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ Uﻧﺠﺎزات اﳌﻄﻠﻮ»ﺔ. •
  ﺎدياﻟﺘﺤﺪي ﻗﺘﺼﺛﺎﻧﻴﺎ: 
اﻟkj ﻟﻢ ﻳﻜﻦ ﻟ:ﺎ و أﻓﺮزت ﻇﺎWﺮة اﻟﻌﻮﳌﺔ اﻟkj Hﻌ~ﺸ:ﺎ اﻟﻴﻮم اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﺘﻐYXات اpﺪﻳﺪة واﳌﺘﻨﺎﻣﻴﺔ     
ذﻟﻚ  ،{ﻮاﺟﺰ اp{ﺪودﻳﺔﻟ، وWﺬا ﺑﺎﻧﻔﺘﺎح اﻟﺪول ﻋ qﻌﻀ:ﺎ اﻟﺒﻌﺾ ﺑﺘﺤﺮEﺮ ﻟﻠﺘﺠﺎرة وﻛﺴﺮ وﺟﻮد \[ اﻟﺴﺎﺑﻖ
واﻟkj اﻧﺠﺮ ﻋhﺎ اﻟ<ﺴﺎﺑﻖ ﻧﺤﻮ ، اﳌﺘﻨﺎﻓﺴﺔ ﻓﻴﮫﻣﺸ¬Xك pﻤﻴﻊ اﳌﺆﺳﺴﺎت  ﻣﺠﺎﻻﻣﺎ ﺟﻌﻞ اª{ﻴﻂ اﻟﺪو)[ 
اﻟﻌﻤﻴﻞ ﻹرﺿﺎﺋﮫ qﺸky اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟkj ﻳﻤﻜﻦ اﺳﺘﻌﻤﺎﻟ:ﺎ، ﻣﻦ Wﺬﻩ اﳌﺘﻐYXات ﻓﺮض ﻗﻴﻮد وﺣﻮاﺟﺰ ﻋ ﻣﺪراء 
اﻟﺘﺪرEﺐ ﻣﺎ ﻳﺠﻌﻠ:ﻢ داﺋﻤﺎ ﻳﻔﻜﺮون ﺑﺪون ﺗﻮﻗﻒ ﻟﺘﺨﻄﺎ وإزاﺣﺎ إن أﻣﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺟﻌﻞ Hﺸﺎﻃ:ﻢ aﺴﺎﻳﺮ 
  :ﺎﻻﺳ¬Xاﺗﻴﺠﻴﺎت اﻟﺘﺎﻟﻴﺔﺗﻔﺎدÓﺎ ﺑ اﺟ:ﺔ، واﻟkj ﻳﻤﻜﻦﺗﻠﻚ اﻟﺘﻐYXات أو اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﳌﻮ 
 اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ أن اﻟﺘﺪرEﺐ واﻟﺘﻄﻮEﺮ ﻳﻘﺪﻣﺎن أﻗÔuy إﺳ:ﺎم ﻣﻤﻜﻦ ﻟﺘﺤﺴYن اﻟﻮﺿﻊ اﻟﺘﻨﺎﻓÎuj؛  •
 إﻋﺪاد ﺑﺮاﻣﺞ ﻟﺘﺤﺴYن إﻧﺘﺎﺟﻴﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠYن؛  •
 إﻇ:ﺎر Uﺳﺘﻌﺪاد ﻟﻠﻤﺴﺎءﻟﺔ ﻋ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ؛  •
 اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ واﻟﺘﻄﻮEﺮ.  •
  واﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻮﺟﻴﺔاﻟﺘﻜﻨﻮ اﻟﺘﻄﻮرات ﺗﺤﺪي ﺛﺎﻟﺜﺎ: 
\[ ﺣﺮﻛﺔ وأوﺿﺎع ﻧﻈﻢ Zﻋﻤﺎل  ﻮﺣﻴﺪاﻟ ﺪاﻓﻊاﻟاﻟkj ﻋﺮﻓ:ﺎ اﻟﻌﺎﻟﻢ ﺗﻤﺜﻞ اﻟﺜﻮرة اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ واﻟﺘﻘﻨﻴﺔ  إن
ﻼﻣﺘﻨﺎWﻴﺔ وإﺑﺪاﻋﺎت وﻗﺪرات ﻣ<ﺴﺎرﻋﺔ ﻋ ﺗﻄﻮEﺮ اﻟﻧﺘﺎﺟﻴﺔ 
 ﻄﺎﻗﺎت ﻟﻠ\[ اﻟﻌﺎﻟﻢ، ﳌﺎ ﺣﻘﻘﺘﮫ ﻣﻦ ﺗﻮﻓYX 
ﻴYX ﻃﺒﻴﻌﺔ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ وأﻧﻮاع اﳌﻨﺘﺠﺎت اﻟkj اﻟﺴﻠﻊ واpoﺪﻣﺎت، ﻛﻤﺎ أدى ﺗﻄﻮر اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ واﻟﻌﻠﻮم ﻛﺬﻟﻚ إ) sﻐ
ﺗTﺘﺠ:ﺎ اﳌﺆﺳﺴﺎت، ﻣﺎ ﺣﺘﻢ ﻋﻠﺎ ﻣﻮاﺟ:ﺔ اﻟﺘﻨﺎﻗﺾ اﻟﺬي ﺣﺪث ﻣﺎ ﺑYن إﻣMﺎﻧﻴﺔ اª{ﺎﻓﻈﺔ ﻋ اﻟﻌﻤﺎل ودﺧﻮل 
$ﻟﻴﺔ \[ ﻣﺠﺎل اﻟﻌﻤﻞ، وﻛﺬﻟﻚ ﻣﻮاﺟ:ﺔ ﻣﺪراء اﻟﺘﺪرEﺐ \[ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻟﺘﻘﺎدم اﻟXاﻣﺞ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ وﻣﻮادWﺎ 
Wﺬﻩ اﳌﺘﻐYXات ﻣﻦ ﺷﺄﺎ ﺧﻠﻖ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﺟﺪﻳﺪة ﻋ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ وإﻋﺎدة  واﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﺎ، و!ﻞ
اﻟﺘﺪرEﺐ وﻇ:ﻮر اp{ﺎﺟﺔ إ) اﺳ¬Xاﺗﻴﺠﻴﺎت ﻹدارة اﻟﺘﻐﻴYX، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إ) اp{ﺎﺟﺔ إ) ﺗﺨﻄﻴﻂ أﻓﻀﻞ وﺻﻼت 
أﻗﺮب ﺑYن اﳌﺪر»Yن واﻟﻔﻨﻴYن و»Yن اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ واﳌﻌﺎWﺪ اﻟﻔﻨﻴﺔ
  .1
ﺎت اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟkj ﻳﻮاﺟ::ﺎ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ وEﻈ:ﺮ اﻟﺘﻘﺪم اﻟﺘﻘzj اﻟﺬي sﺸ:ﺪﻩ اﳌﺆﺳﺴ
  :2واﻟﺘﻄﻮEﺮ، وWﺬﻩ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت  [
 ﺗﻮﻗﻊ ﺗﺄﺛYX اﻟﺘﻐYXات اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻋ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ وZﻓﺮاد و»ﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ؛  •
وﺿﻊ ﺧﻄﻂ واﺳ¬Xاﺗﻴﺠﻴﺎت ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة اﳌﺜ ﻣﻦ أدوات 
ﻧﺘﺎج اp{ﺪﻳﺜﺔ اﻟkj ﺗﻮﻓﺮWﺎ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ،   •
 ﺖ ﻧﻔﺴﮫ ﺗﻘﻠﻴﻞ $ﺛﺎر اﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻋ اﻟﻘﻮى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ إ) أﻗﻞ ﺣﺪ ﻣﻤﻜﻦ؛و\[ اﻟﻮﻗ
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دارة اpﺪﻳﺪة، 
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 ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺑﺮاﻣﺞ إﻋﺎدة ﺗﺪرEﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠYن ﺗﻤﺲ ﺑﺎpoﺼﻮص اﳌﺪر»Yن اﻟﺬﻳﻦ ﺗﻘﺎدﻣﺖ ﻣ:ﺎرا½ﻢ أو ﻣﻌﺎرﻓ:ﻢ؛  •
Uﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ أدوات اﻟﺘﺪرEﺐ واﻟﺘﻄﻮEﺮ اﻟkj وﻓﺮ½ﺎ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اp{ﺪﻳﺜﺔ ﻟﺘﺤﺴYن ﻧﻮﻋﻴﺔ وﺗﻮﻗﻴﺖ وﻓﺎﻋﻠﻴﺔ   •
 Eﺐ واﻟﺘﻄﻮEﺮ.ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪر 
  +ﻐ;@ اﻟﻘﻴﻢ وﺗﺠﺎ'ﺎتﺗﺤﺪي  راaﻌﺎ:
ﻋ ﺣﺪ اﻟﺴﻮاء،  ﺗﻠﻌﺐ اﻟﻘﻴﻢ وUﺗﺠﺎWﺎت دورا ﻣ:ﻤﺎ ﻟMﻞ ﻣﻦ إدارة اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ وإدارة اﻟﺘﺪرEﺐ 
ﺣﻴﺚ ﻧﺠﺪ أن ﻣﻌﻈﻢ اﻟﻨﺠﺎﺣﺎت اﻟkj ﺣﻘﻘﺎ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﻜXى \[ Wﺬا اªﺎل !ﺎﻧﺖ qﺴNﺐ اWﺘﻤﺎﻣ:ﺎ 
ﺮق ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻹدارﺗﮫ qﻐﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ZWﺪاف اﳌﺴﻄﺮة ﻣﻦ ﻃﺮف 
دارة qﻌﻨﺼﺮ اﻟﻘﻴﻢ وUﺗﺠﺎWﺎت ﺑﺈﺗﺒﺎع ﻃ
اﻟﻌﻠﻴﺎ، وﻌﺪ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ Wﻮ اp:ﺎز اﻟﻮﺣﻴﺪ اﻟﺬي ﺑﺈﻣMﺎﻧﻴﺔ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺑﺮاﻣﺞ ﺗMﻮEﻦ ﺗﺄﺧﺬ \[ اp{ﺴﺒﺎن 
اﻟﻘﻴﻢ وUﺗﺠﺎWﺎت ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠYن ﻣﻊ ﻣﺮاﻋﺎة Uﺧﺘﻼف اﳌﻮﺟﻮد ﺑﻴhﻢ، واﻟkj ½ﺪف إ) إﻧﺠﺎح ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرEﺐ 
  . 1ﺆﺳﺴﺎتداﺧﻞ اﳌ
  اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﳌA:اﻳﺪةﺗﺤﺪي ﺧﺎﻣﺴﺎ: 
إن اﻟﺘﻐYXات \[ Uﻗﺘﺼﺎد وارﺗﻔﺎع ﻣﺴﺘﻮEﺎت اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ واﻟﺘﻘﻨﻴﺎت اp{ﺪﻳﺜﺔ واﻟﺘﻐYXات \[ أﻣﺎﻛﻦ 
وﻛﻴﻔﻴﺔ إدارة Zﻋﻤﺎل ﺟﻌﻠﺖ اﻟﻄﻠﺐ ﻳ¬«اﻳﺪ ﻋ اﻟﻌﻤﺎل ذوي اﳌ:ﺎرات اﻟﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟkj ﺗﻤﻜhﻢ ﻣﻦ أداء ﻣ:ﺎم 
  ﺎﺟﺎ ﻟﻘﺪرات ﻋﻘﻠﻴﺔ.أﻛX sﻌﻘﻴﺪا وأﻛX اﺣﺘﻴ
إﺿﺎﻓﺔ إ) Wﺬﻩ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت Wﻨﺎك ﺗﺤﺪﻳﺎت أﺧﺮى ﺗﻤﺲ Wﺬا اªﺎل، واﻟkj ﻣﻦ ﺷﺄﺎ أن ﺗﻔﺮض 
  ﺗﻮﻓYX ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻋﺪﻳﺪة ﻣhﺎ:
اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﺘﺪرEﺐ !ﺄﺳﺎﻟﻴﺐ اª{ﺎ!ﺎة اﳌﻌﺘﻤﺪة \[ اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ، ﻣﻌﺪات Uﺗﺼﺎل وﻣﺎ ﺷﺎﺑﮫ   •
 ذﻟﻚ ﻟﺘﻤﺜﻴﻞ اﻟﻮاﻗﻊ ﺑﻄﺮEﻘﺔ ﺣﻘﻴﻘﻴﺔ؛
 ﺗﻄﻮEﺮ اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ واpoﺪﻣﺎت ﻧﺤﻮ ﺗﺤﻘﻴﻖ أWﺪاف وﻏﺎﻳﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ؛ ﺗﺤﺮEﻚ ﺑﺮاﻣﺞ  •
 ﻣﺴﺎﻋﺪة اﳌﺪارس اﻟﻌﺎﻣﺔ واpoﺎﺻﺔ واﻟMﻠﻴﺎت \[ إﻋﺪاد ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرENﻴﺔ اﺑﺘMﺎرEﮫ وﻓﻌﺎﻟﺔ.  •
  l> ﺗﺮﻛﻴﺒﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠ;ن اﻟﺘﻐ;@ ﺗﺤﺪي  ﺳﺎدﺳﺎ:
ﺎد اﳌÌj ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت ﻷن اﻟﻌﺎﻣﻠYن ﺳﻴﺤﺘﺎﺟﻮن إ) 
رﺷ ﻠﺔ~ﺴNﺐ ﻛX ﺳﻦ اﻟﻘﻮى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﺸMﺳ 
ﺧﺘﻼف \[ اpTﺲ ﺑYن اﻟﻌﻤﺎل U واﳌﻌﻨﻮي وإﻋﺎدة اﻟﺘﺪرEﺐ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ اﻟﺘﻐYXات \[ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻌﻤﻞ، ﻛﻤﺎ أن 
ﻳﻤﺜﻞ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﺸMﻞ ﺗﻮاﺟ:ﮫ 
دارة اﻟﻌﻠﻴﺎ، ﺣﻴﺚ ﻧﻼﺣﻆ ﺗﺰاﻳﺪ ﻋﺪد اﻟTﺴﺎء اﻟﻼsﻲ ﻳﻨﻀﻤﻤﻦ إ) اﻟﻘﻮى 
ذﻟﻚ Zﻋﻤﺎل اﻟkj !ﺎﻧﺖ ﺗﻘﺘﺼﺮ  ﻣﻦاﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار \[ ﺟﻤﻴﻊ أﻧﻮاع اﳌﺸﺮوﻋﺎت وﻋ ﺟﻤﻴﻊ اﳌﺴﺘﻮEﺎت، و 
  ﻋ اﻟﺮﺟﺎل، و!ﻞ Wﺬﻩ اﻟﺘﻐYXات ﻣﻦ ﺷﺄﺎ اﻟﺘﺄﺛYX ﺑﺪون أي ﺷﻚ ﻋ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ واﻟﺘﻄﻮEﺮ qﺸMﻞ ﻛﺒYX.
                                                 
، ص 5002YX، ﺟﺎﻣﻌﺔ اpﺰاﺋﺮ، ، رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘYX \[ ﻋﻠﻮم اﻟ<ﺴﻴ" أﺛﺮ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋh اﳌﻮارد اﻟDﺸﺮﺔ l> اﳌﺆﺳﺴﺔ"ﻣﺮاد راaﺲ،   1
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اﻟﺘﺪرEﺐ ﻳﺒﺬﻟﻮن ﺟ:ﻮدا ﻻ ﻣﺘﻨﺎWﻴﺔ \[ ﺟﻌﻞ ﺑﺮاﻣﺞ  ي وﻣﺪﻳﺮ  نYﻴﺧﺼﺎﺋZ \[ Wﺬا 
ﻃﺎر ﻧﺠﺪ أن 
اﻟﻌﻤﺮ واpTﺲ، وأﻛX ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ اﻟﺬي ﻳﻘﻮم ﺑﮫ اﻟﺘﺪرEﺐ أﻛX ﺣﺴﺎﺳﻴﺔ واﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻠﺘﻐYXات ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ 
، وﻛﺬﻟﻚ أﻛX ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ وﻛﻔﺎءة ﺣky ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻤﺎ qﻌﺪ ﺗﺤﻘﻴﻖ أWﺪاف اﳌﺆﺳﺴﺔ \[ Zوﻗﺎت اª{ﺪدة ،اﳌﻮﻇﻒ
ﺳﻮاء اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﻣhﺎ أو  ﺘﻘﻠﻴﺪيوﻋ Wﺬا Zﺳﺎس ﻳﺒYن اﻟﺸMﻞ اﻟﺘﺎ)[ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟkj aﻌ~ﺸ:ﺎ اﻟﺘﺪرEﺐ اﻟ
  اpoﺎرﺟﻴﺔ.














  إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ اﳌﺼﺪر:
  
اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ \[  ﻋﻦﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﻳﻈ:ﺮﻩ اﻟﺸMﻞ اﳌﻮ أﻋﻼﻩ أن اﳌﺴﺆوﻟYن       
ﻋ ﺑﺬل ﺟ:ﺪ ﻋﻈﻴﻢ ﻟﻠﺘﺼﺪي ﻟﺘﻠﻚ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟﻜﺒYXة واﻟkj sﺸMﻞ ﻣﺼﺪر ½ﺪﻳﺪ ﻦ ﻳﻣﺠX اﳌﺆﺳﺴﺔ 
اﻟﻔﺮص  واﻛ<ﺸﺎفاﻟﺪﻳﺪات اﳌﺘﻮﻗﻌﺔ ﻣhﺎ ﺒﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﻓﺈذا ﺗﻢ sÀoﻴﺺ ﺗﻠﻚ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت ﺑﻤﻌﺮﻓﺔ ﳌﺴﺘﻘ
ﺄﺧﺬ ﺟﻤﻴﻊ ، ﻓﺣﻮﻟ:ﺎ ﻓﺈﻧﮫ ﻳﻤﻜﻦ ﻟﻠﻤﺴﺆوﻟYن ﺣﻴhﺎ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻧﺘﺎﺋﺞ إﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻣﻦ sﺴﻴYXWﺎ اpﻴﺪ ﻟTﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ
ﳌﺆﺳﺴﺔ \[ ﺣﺎﻟﺔ أن ﻳﺠﻌﻞ ا ﮫﺗﻠﻚ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت \[ اp{ﺴﺒﺎن ﻋﻨﺪ وﺿﻊ اﻟXاﻣﺞ اﻟﺘﺪرENﻴﺔ \[ اﻟﺒﺪاﻳﺔ ﻣﻦ ﺷﺄﻧ
  داﺋﻤﺔ ﻟMﻞ ﻃﺎرئ ﻗﺪ ﻳﺤﺪث \[ أي وﻗﺖ ﺳﻮاء !ﺎن ﻣﻦ داﺧﻠ:ﺎ أو ﻣﻦ ﺧﺎرﺟ:ﺎ. اﺳﺘﻌﺪاد
\[ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ، ﺣﻴﺚ ﻏYX ذﻟﻚ ﻜﺒYX اﻟوEﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﻛﺬﻟﻚ أن ﺗﺤﺪي اﻟﺘﻄﻮر اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮÁ[ !ﺎن ﻟﮫ أﺛﺮ   
 ﻧﻮع ﺟﺪﻳﺪ ﻳﺨﻠﺼ:ﻢ ﻧﻈﺮة اﳌﺴﺆوﻟYن \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ إ) Wﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرEﺐ، وﺟﻌﻠ:ﻢ ﻳﻔﻜﺮون ﻟﻠﺘﻮﺟﮫ إ)
  
 اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﻟﺘﺪرﺐا
ﺗﺤﺪﻳﺎت ﻋh اﳌﺴﺘﻮى 
 اﻟﻜ>
+ﻐ;@ اﻟﻘﻴﻢ ﺗﺤﺪي 
اﻟﺘﻄﻮرات ﺗﺤﺪي  وﺗﺠﺎ'ﺎت
  واﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻮﺟﻴﺔاﻟﺘﻜﻨﻮ 
 اﳌﺘﻄﻠﺒﺎتﺗﺤﺪي 
 اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﳌA:اﻳﺪة
l>   اﻟﺘﻐ;@ﺗﺤﺪي 
 ﺗﺮﻛﻴﺒﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠ;ن
  اﻟﺘﺤﺪي ﻗﺘﺼﺎدي
 




ﻣﻦ اﳌﺸﺎ!ﻞ اﻟﻌﺪﻳﺪة اﻟkj !ﺎﻧﺖ sﻌﺎHﻲ ﻣhﺎ \[ ﻧﻤﻂ اﻟﺘﺪرEﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﻟﺬي !ﺎن ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﻘﻴﻮد اﻟﺰﻣﺎن 
واﳌMﺎن، ﺑﺤﻴﺚ aﺸ¬Xط إرﺳﺎل اﻟﻌﺎﻣﻠYن إ) ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرEﺐ \[ وﻗﺖ ﻣﻌYن ﻣﺎ ﻳﺤﻤﻞ ذﻟﻚ اﳌﺆﺳﺴﺔ أﻋﺒﺎء 
ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺰء ﻣ:ﻢ ﻣﻦ اﻟﺘMﺎﻟﻴﻒ Uﺟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻨﻘﻞ وUﻃﻌﺎم واﻟkj أﺻﺒﺤﺖ sﺸMﻞ ﺟﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﳌﺒ~ﺖ واﻟﻣﻌﺘX 
وsﻌﻘﺪWﺎ، و»ﺎﻟﺘﺎ)[ وﺣky ﺗﺨﻔﻴﻒ  ودوﻟﻴﺎ واﻟﻨﺎﺗﺠﺔ ﻋﻦ زEﺎدة اﻟﻘﻮة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﺎ ﻧ<ﻴﺠﺔ ﺗﻮﺳﻊ أHﺸﻄﺎ ﻣﺤﻠﻴﺎ
اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﻠﻚ Zﻋﺒﺎء ﺑﺪأت ﺗﻔﻜﺮ \[ ﺗﺒzj ﻧﻤﻂ ﺟﺪﻳﺪ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ اﳌﻌﺘﻤﺪ ﻋ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ Uﻟﻜ¬Xوﻧﻴﺔ واﻟﺬي 
  ﻟﺘﻐﻄﻴﺔ اﻟﻨﻘﺎﺋﺺ اﳌﻮﺟﻮدة \[ اﻟﺘﺪرEﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي. وذﻟﻚ ( gniniarT-E)اﻟﺘﺪرEﺐ 
ﻟﻜ¬XوHﻲ  ﺑﺎﺳﻢﻋﺮف 
 : إﺳﺎﻣﺎت اﻟﺘﺪرﺐ l> اﻟﺘﺼﺪي ﻟﻠﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟﺜﺎ"ﻲ ﳌﻄﻠﺐا
ﻋX اﻟﺘﺼﺪي ªoﺘﻠﻒ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟkj ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ  Tﺘﻈﺮ ﻣﻦ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺰاﻳﺎ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔﻳ ُ
اﻟﺘﻐYX \[ ﺗﺮﻛﻴﺒﺎت اﻟﻌﻤﺎﻟﻴﺔ، واﻟﺘﺤﺪي اﻟﺜﻘﺎ\[ aﺸ:ﺪﻩ ﻣﺤﻴﻄ:ﺎ، ﻛﺘﺤﺪي اﻟﻌﻮﳌﺔ، واﻟﺘﻄﻮر اﻟﺘﻘzj واﻟﻌﻠj، و 
وﻏYXWﺎ ، وWﺬا اﻟﺘﺼﺪي اﻟﺬي ﻳﺒﺪﻳﮫ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻳMﻮن ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺠﻤﻮع 
ﺳ:ﺎﻣﺎت اﻟkj ﻳﻘﺪﻣ:ﺎ، واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ \[ 
  :1ﻣﺎ ﻳ[
وذﻟﻚ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻟﻨﺠﺎح \[  ﺣﻮل اﳌﻨﺎﻓﺴYن واﻟﺜﻘﺎﻓﺎت اpoﺎرﺟﻴﺔ ﺎﻣﻠYنزEﺎدة ﻣﺠﺎل اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻟﺪى اﻟﻌ -
  Zﺳﻮاق؛
ﻤﺎن اﻣﺘﻼك اﻟﻌﺎﻣﻠYن اﳌ:ﺎرات Zﺳﺎﺳﻴﺔ ﻻﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اp{ﺪﻳﺜﺔ، ﻣﺜﻞ: أﻧﻈﻤﺔ اﻟﻌﻤﻞ $ﻟﻴﺔ، ﺿ  -
 وأﻧﻈﻤﺔ 
ﻧﺘﺎج اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻋ اp{ﺎﺳﺐ $)[...اp¶؛
ﺟﻌﻞ اﻟﻌﺎﻣﻠYن aﺸﺎر!ﻮن ﺿﻤﻦ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ اªoﺘﻠﻔﺔ qﺸMﻞ ﻓﻌﺎل، Wﺬا ﻣﺎ aﺴﺪف إ) ﺗﺤﺴYن اpﻮدة  -
 ﻟﻠﻤﺸﺎ!ﻞ؛ وﺗﻄﻮEﺮ أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﺘﺤﺪي
 ﺿﻤﺎن sﻌﺰEﺰ ﺛﻘﺎﻓﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﻼﺑﺘMﺎر و
ﺑﺪاع، واp{ﺚ ﻋ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﻛ<ﺴﺎب اﳌ:ﺎرات اpﺪﻳﺪة؛  -
ﺿﻤﺎن Zﻣﺎن ﻟﻠﻌﺎﻣﻠYن ﻣﻦ ﺧﻼل إﻛﺴﺎ¿ﻢ ﻣ:ﺎرات أو اﺗﺠﺎWﺎت ﺟﺪﻳﺪة ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻟﺘﻮاﻓﻖ ﻣﻊ اﻟﺘﻐYX \[   -
 ﺗﺼﻤﻴﻤﺎت اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ، وWﺬا ﻋﻨﺪ اﻟﺘﻌﺎرض أو ﺗﻘﺎدم اﳌ:ﺎرات؛
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وأWﻤﻴﺘﮫ وأWﺪاﻓﮫ وأﻧﻮاﻋﮫ  اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﺘﺪرEﺐﻟﻠ اﳌﻔﺎWﻴﻢ Zﺳﺎﺳﻴﺔاﺳﺘﻌﺮض Wﺬا اﻟﻔﺼﻞ       
ﺪرEﺐ \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل أرÊﻊ ﺧﻄﻮات إدارة Hﺸﺎط اﻟﺘ ﻛﺬﻟﻚ وZﺳﺎﻟﻴﺐ اﳌﺘﺒﻌﺔ \[ ﺗﻘﺪﻳﻤﮫ، واﺳﺘﻌﺮض
وﺗﻄﺮق \[ اpﺰء ، ﺘﻘﻴﻴﻢﺑﺎﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﺛﻢ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ وÊﻌﺪWﻤﺎ اﻟﺘﻮﺟﻴﮫ وأﺧYXا اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ أو اﻟ ءاﻣﺮاﺣﻞ ﻣﺘﺘﺎﻟﻴﺔ ﺑﺪ
ZﺧYX إ) اﺑﺮاز أWﻢ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟkj aﻌ~ﺶ \[ ﻇﻠ:ﺎ اﻟﺘﺪرEﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي وأWﻢ ﻣﺴﺎWﻤﺎﺗﮫ ﻟﻠﺘﺼﺪي ﻟ:ﺎ، وﻣﻦ 
  ﺘﺨﻼص $sﻲ:ﺧﻼل اﻟﺘﻄﺮق إ) Wﺬﻩ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻳﻤﻜﻦ اﺳ
ﺴﻠﻮ!ﺎت اﻟﻌﺎرف و ﺎﳌاﻟkj sﺴﺪف ﺗﺰوEﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠYن ﺑ ﻤﺠﻤﻮﻋﺔ اpoﻄﻮاتﺑﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ ﻌX ﻋﻦ a ُ -
  ؛ﻢﻋﻤﻠ:وﺗﻜﻴﻔ:ﻢ ﻣﻊ اﳌ:ﻤﺎت اpﺪﻳﺪة \[ ﻢ ﻴﺌﻟ ذﻟﻚ ، و اpﺪﻳﺪةﺗﺠﺎWﺎت Uو 
  - 
َ
ﻤﺎ أن أWﺪاﻓﮫ ، ﻛاﻟﻌﺎﻣﻠYن واﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋ ﺣﺪ ﺳﻮاءﻈ:ﺮ أWﻤﻴﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ \[ ﺗﺄﺛYXاﺗﮫ ﻋ أWﺪاف وﻏﺎﻳﺎت ﺗ
  ؛ﺗﺠﻌﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﻘﻖ ﻣﺒﺪأي اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ \[ اﺳﺘﻐﻼل ﻣﻮاردWﺎ
وﺟﻮد أﻧﻮاع ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ ﺗﻘﺴﻢ ﺣﺴﺐ ﺛﻼﺛﺔ ﻣﻌﺎﻳYX ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ:ﺎ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻧﻮﻋﻴﺔ اﻟﺘﺪرEﺐ، وﺗﻢ  -  
  ؛ﻧﻮع اﻟﻮﻇﺎﺋﻒو   اﻟﺘﻮﻇﻴﻒ، اﳌMﺎن:ﺗﻘﺴﻴﻢ Wﺬﻩ اﳌﻌﺎﻳYX ﻋ أﺳﺎس 
:ﺎ ﻟﺘﻘﺪﻳﻢ اﻟXﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEÖj، وWﺬﻩ Zﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﺘﻄﻮر ﺗﺒﻌﺎ ﻟﺘﻄﻮر ﻳﻤﻜﻦ إﺗﺒﺎﻋ ﻋﺪﻳﺪة أﺳﺎﻟﻴﺐ وﺟﻮد -
  ؛اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ واﻟﻌﻠﻮم اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، وWﺬا ﳌﻮاﻛﺒﺔ ﺟﻤﻴﻊ اﻟﺘﻐYXات اﻟkj ﺗﺤﺪث ﻋ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﺤﻴﻂ اﳌﺆﺳﺴﺔ
ﺣky ﺗﻨ اﳌﺆﺳﺴﺎت \[ ﺗﺤﻘﻴﻖ ZWﺪاف اﳌﺮﺟﻮة ﻣﻦ Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ وﺟﺐ ﻋﻠﺎ إﺗﺒﺎع ﻣﺮاﺣﻞ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ   -
  ﺴﻴYX Wﺬا اﻟTﺸﺎط، وWﺬﻩ اﳌﺮاﺣﻞ  [: اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ، اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، اﻟﺘﻮﺟﻴﮫ، اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ.
دارEﺔ \[ s
ﺠﻤﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻛ ﺎﺑﻨﺠﺎح اﺗﺒﺎع ﺧﻄﻮا½اﻟﺘﺪرEﺐ \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﺮWﻮن ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺗﺨﻄﻴﻂ ﻧﺠﺎح  -
sﺴﻄﺮ ZWﺪاف اﳌﺮﺟﻮة ﻣﻦ  ﺛﻢ ﺪ Uﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرENﻴﺔ ﻳﺗﺤﺪ واﻟkj ﻳﺘﻢ ﻋ أﺳﺎﺳ:ﺎ ﺣﻮل اﻟﻌﺎﻣﻞ وﻣﺤﻴﻄﮫ
  ؛ﺘﺪرEﺐاﻟ
ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺎت اﻟﺘﺪرEﺐ وﺗﻮزﻊ اﻟﺴﻠﻄﺎت اﻟﺘﺪرEﺐ ﻣﻦ ﺧﻼل  ﺗﻨﻈﻴﻢ!ﻠﻤﺎ اWﺘﻢ اﳌﺴﺆوﻟﻮن qﻌﻤﻠﻴﺔ  -  
  ﻧﺠﺎح اﻟXﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرEÖj؛ اﺣﺘﻤﺎل!ﻠﻤﺎ زاد ذﻟﻚ ﻣﻦ ﻋ اﳌﺴﺆوﻟYن \[ اﳌﺆﺳﺴﺔ، 
 ﻋX ﻳﺤﻘﻘﮫاﻟﺘﻮﺟﻴﮫ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣ:ﻤﺔ ﺟﺪا ﻟ<ﺴﻴYX Hﺸﺎط اﻟﺘﺪرEﺐ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وWﺬا ﳌﺎ ﻗﺪ aﻌﺘX  -  
  ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ إﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺑﺎﻟﺘﺄﺛYX \[ اﻟﻌﺎﻣﻠYن؛ ﺤﻔY«، Uﺗﺼﺎل(ﺘ)اﻟﻘﻴﺎدة، اﻟ ﻣMﻮﻧﺎﺗﮫ
  ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﺎ ﺗﻢ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻟﮫ وﻣﺎ ﺗﻢ إﻧﺠﺎزﻩ ﻟﻠﺘﺪرEﺐ؛sﻌﻄﻲ ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ:ﺎ  -  
aﺴÇ  ﻳﻮاﺟﮫ اﻟﺘﺪرEﺐ ﺗﺤﺪﻳﺎت ﻋﺪﻳﺪة ﻓﺮﺿﺎ اﻟﺘﻐYXات واﻟﺘﻄﻮرات اﻟkj aﺸ:ﺪWﺎ ﻣﺤﻴﻂ اﳌﺆﺳﺴﺔ، واﻟkj -
ﺑﺈﺗﺒﺎع ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرENﻴﺔ ½ﺎ ﻟﺘﺨﻔﻴﻒ ﻣﻦ ﺣﺪاإدارة اﳌﻮارد اﻟNﺸﺮEﺔ ﺟﺎWﺪﻳﻦ دوﻣﺎ ﻋ  \[ ﺻﺪدWﺎ اﳌﺴﺌﻮﻟYن
 ﺎﻣﻠYنﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ:ﺎ ﺗﺰوEﺪ اﻟﻌﺣﻴﺚ ﺣﺪﻳﺜﺔ وﻣﺘﻄﻮرة ﺗﻘﻮم ﻋ أﺳﺲ وﻣﺒﺎدئ Â{ﻴﺤﺔ ﺗﻮاﻛﺐ اﻟﻌﺼﺮ 
ﻠﮫ ﻣﺘﻌﺪد Uﺧﺘﺼﺎﺻﺎت ﺑﻤﻌﺎرف وﻣ:ﺎرات ﺣﺎﻟﻴﺔ وﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻋﻦ ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ، واﻟkj ﻣﻦ ِﺷﺄﺎ أن ﺗﺠﻌ





  :ﺜﺎɲﻲاﻟﻔﺼﻞ اﻟ
ﻃﺎر اﻟﻨﻈﺮي ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ל 











ݍݰﻴﺎة ﺳﺎɸﻢ ﺗﻄﻮر ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺠﺎﻻت اﻟﻌﻤﻞ ࢭʏ ا
وﺗﻘﺼ؈ف ﺰﻣﻦ اﻟوﻓﺮة ࢭʏ  ﺗﺤﻘﻴﻘɺﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ɺﺎ ﺗﻜȘﺴﺐ ﻣﺰاﻳﺎ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺟﺪﻳﺪة טﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ ﻟﻠﺪول، ﺣﻴﺚ ﺟﻌﻠ
ﻋﻨﺪ ﻟﻠﻤﺴﺎﻓﺔ، وʉﻌﺘ؄ف  ɸﺎذﻳﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻣﻦ أɸﻢ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟۘܣ Ȗﺴڥʄ اﻟﺸﺮɠﺎت ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة ﻣٔڈﻤﺎ، ﻓﻨﺠﺪ أٰڈﺎ 
ﺗﺄﺧﺬ ﺑﺎݍݰﺴﺒﺎن اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن اﻟﺴﺎﺑﻘ؈ن، وﻣﻦ ﺿﻤﻦ ﺗﻠﻚ טﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺎت ﻧﺠﺪ  ﻳﺠﺐ أنﻣﺎ أي اﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺿﻊ و 
ﺗﺪرʈﺐ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ واﻟۘܣ ɠﺎﻧﺖ ﻓﻴﻤﺎ ﻗﺒﻞ Ȗﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﺗﻘﺘغۜܣ ﺗﻮاﺟﺪ ﺟﻤﻴﻊ  اﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺔ
ﻳɢﻠﻒ اﻟﺸﺮﻛﺔ أﺻﺒﺢ ، وɸﺬا اﻟﻨﻤﻂ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ ﻣɢﺎن واﺣﺪ وࢭʏ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ ﻴﺔأﻃﺮاف اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎ
اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮڊʏ ﻟﻠﺘﺨﻠﺺ ﻣﺒﺎﻟﻎ ﻣﺎﻟﻴﺔ ﻛﺒ؈فة ࢭʏ ﺣﺎل زʈﺎدة اﻟﻴﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓٕڈﺎ، وﻋﻠﻴﮫ وﺟﺐ ﻋﻠٕڈﺎ ﻣﺴﺎﻳﺮة اﻟﺘﻄﻮر 
ﺳʋﺘﻢ ، وﻣﻦ ɸﺬا اﳌﻨﻄﻠﻖ ﺔטﻟﻜ؅فوﻧﻴﻋڴʄ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ  ʇﻌﺘﻤﺪﺘﺪرʈﺐ ﺟﺪﻳﺪ ﻟﻠوذﻟﻚ ﺑȘﺒۚܣ ﻧﻤﻂ ﻣﻦ ﺗﻠﻚ כﻋﺒﺎء 
  :ʄ اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔﺗȎﻴﺎن ﻣﻀﻤﻮﻧﮫ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻄﺮق إڲࢭʏ ɸﺬا اﻟﻔﺼﻞ 
 ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ودورɸﺎ ࢭʏ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮي؛ اﳌﺒﺤﺚ כول: -
 כﺳﺲ اﻟﻨﻈﺮʈﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ؛ اﻟﺜﺎɲﻲ: اﳌﺒﺤﺚ -
 ﻣﺮاﺣﻞ، ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت وﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ؛ اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻟﺚ: -
















 اﳌﺒﺤﺚ כول: ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ودورɸﺎ ࡩʏ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮي 
أﺻﺒﺤﺖ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ﻣ؈قة اﻟﻌﺼﺮ اݍݰﺎڲʏ وﺗﻘﻒ وراء ɠﻞ ﻧﺠﺎح أو ﺗﻔﻮق 
ﻳﺤﻘﻘﮫ כﻓﺮاد واﳌﻨﻈﻤﺎت، وﻗﺪ أدى اﺳﺘﺨﺪاﻣɺﺎ ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﺸﻌﻮب وכﻣﻢ إڲʄ ﺗﺤﺴ؈ن ﺟﻮاﻧﺐ ﻋﺪﻳﺪة ࢭʏ 
ﻦ Ȋﻌﺪ ﺣﻴﺎٮڈﻢ ﺣﻴﺚ ﻓﺘﺢ آﻓﺎق ﺟﺪﻳﺪة ࢭʏ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺠﺎﻻت כﻋﻤﺎل، ﻓﻤﻦ اﻟﺘﺠﺎرة טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ إڲʄ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻋ
إڲʄ اﻟﻌﻼج واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ إڲʄ ﺗﺤﺴ؈ن اﳌﺮﻛﺰ اﻟﺘﻨﺎﻓؠۜܣ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎت، ɠﻞ ɸﺬا أدى إڲʄ زʈﺎدة טﺳȘﺜﻤﺎر ࢭʏ 
  ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ﻟﺰʈﺎدة اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ࢭʏ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ واݍݵﺎرﺟﻴﺔ ﻟɺﺎ.
  وﺧﺼﺎﺋﺼɺﺎ وטﺗﺼﺎلﻣﺎɸﻴﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  اﳌﻄﻠﺐ כول:
ﻣﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺎɸﻴﺔ ɠﻞ  ﻋﻨﺼﺮا ﻳﺤﺘﺎج اﻟﻔɺﻢ اﻟﻌﻤﻴﻖ ﳌﺼﻄݏݳ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل إڲʄ   
ࢭʏ ﺿﻤﺎن ﺗﺤﺴﻦ أداء اﻟﺸﺮɠﺎت ࢭʏ ﻟﻮﺟﻴﺎت ﻮ ، وذﻟﻚ ﻟﺘȎﻴﺎن כɸﻤﻴﺔ اﻟۘܣ ﻳﻤﻜﻦ أن ﺗﻠﻌّڈﺎ ﺗﻠﻚ اﻟﺘﻜﻨﻋﻨﺎﺻﺮɸﺎ
ﺗﺼﺎل وﻣﺎ أɸﻤﻴْڈﺎ؟ ﻣﺎ ﻣﺎɸﻴﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ  اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وט ɸﻮ: ﻣﺤﻴﻂ ﺳﺮʉﻊ اﻟﺘﻐ؈ف، واﻟﺴﺆال اﳌﻄﺮوح ɸﻨﺎ
  טﺟﺎﺑﺔ ﻋڴʄ ɸﺬا اﻟﺴﺆال ﺗɢﻮن ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ.
  وטﺗﺼﺎلأوﻻ: ﻣﺎɸﻴﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
إن ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻔɺﻮم ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ﻳﺘﻄﻠﺐ أوﻻ اﻟﺘﻄﺮق إڲʄ ﻣﻔɺﻮم ﻣﻌۚܢ 
اﻟﻜﺘﺎب واﻟﺒﺎﺣﺜﻮن ࢭʏ Ȗﻌﺮʈﻔɺﺎ وذﻟﻚ ﻻﺧﺘﻼف وﺟɺﺎت اﻟﻨﻈﺮ أو اﻟﺰواﻳﺎ اﻟۘܣ ﻳﻨﻈﺮ  اﺧﺘﻠﻒاﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ واﻟۘܣ 
ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ إڲʄ ɸﺬا اﳌﺼﻄݏݳ، ﻓɺﻨﺎك ﻣﻦ ﻳﺮى ﺑﺄٰڈﺎ :"ﺗﻄﻮʈﺮ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  טﻧﺘﺎﺟﻴﺔ وכﺳﺎﻟﻴﺐ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﺑﻤﺎ 
ٰڈﺎ :" ﻓٕڈﺎ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺗﺨﻔﻴﺾ ﺗɢﺎﻟﻴﻒ טﻧﺘﺎج وﺗﻄﻮʈﺮ أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﻌﻤﻞ"، ﺑʋﻨﻤﺎ ʇﻌﺮﻓɺﺎ اﻟﺒﻌﺾ ךﺧﺮ ﻋڴʄ أ
כﺳﺎﻟﻴﺐ واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﻔﻨﻴﺔ اﻟۘܣ Ȗﺴﺘﺨﺪﻣɺﺎ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻟﺘﻐﻴ؈ف اﳌﺪﺧﻼت ﻣﺜﻞ اﳌﻮاد واﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟﻄﺎﻗﺔ ورأس 
اﳌﺎل إڲʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت ﺗﺘﻤﺜﻞ ࢭʏ اﻟﺴﻠﻊ واݍݵﺪﻣﺎت"
1
ﻈɺﺮ اﻟﺘﻌﺮʈﻔ؈ن اﻟﺴﺎﺑﻘ؈ن أن اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻋڴʄ ، ﻳ ُ
ɢﺎﻟﻴﻒ טﻧﺘﺎج وﺗﺤﻮل ﻣﺨﺘﻠﻒ أﺷɢﺎل ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ כﺳﺎﻟﻴﺐ טﻧﺘﺎﺟﻴﺔ اﻟﻔﻨﻴﺔ اﳌﻄﻮرة اﻟۘܣ ﺗﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﺗ
  اﳌﺪﺧﻼت إڲʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت ﺗﺮﺟﻊ ﺑﺎﻟﻔﺎﺋﺪة ﻋڴʄ اﳌﺆﺳﺴﺔ  ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ﺗﻮﻟﻴﻔﺔ اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ. 
إڲʄ اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻴﻮﻧﺎﻧﻴﺔ وۂʏ ﺗﺘɢﻮن ﻣﻦ ﻣﻘﻄﻌ؈ن وɸﻤﺎ:  (YGOLONHCET) وʈﺮﺟﻊ أﺻﻞ ɠﻠﻤﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ 
 ʇﻌۚܣ  (YGOL) )اﻟȘﺸﻐﻴﻞ اﻟﺼﻨﺎڤʏ(، واﳌﻘﻄﻊ اﻟﺜﺎɲﻲ ،ﺻﻨﻊ، أو ﺗﻘﻨﻴﺔﻓﻦوʉﻌۚܣ  (ONHCET)  اﳌﻘﻄﻊ כول 
                                                             
1
  .69، ص 5002כردن، - ، دار واﺋﻞ ﻟﻠɴﺸﺮ واﻟﺘﻮزʉﻊ، اﻟﻄﺒﻌﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ، ﻋﻤﺎناﳌﻨﻈﻤﺔ :اﻟɺﻴɢﻞ واﻟﺘﺼﻤﻴﻢﻧﻈﺮʈﺔ ﻣﺆʈﺪ ﺳﻌﻴﺪ اﻟﺴﺎﻟﻢ،  








ﻟﻠﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻋڴʄ أٰڈﺎ:" اﻟﻠﻐﺔ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ واﻟﻌﻠﻢ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ  (RETSBEW) وʈȎﺴﺘ؈ف وʉﻌﺮف ﻣ݀ݨﻢ
ﻨﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻏﺮض ﻋﻤڴʏ ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ɠٰﻮ ڈﺎ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻟﺘﻮﻓ؈ف ɠﻞ ﻣﺎɸﻮ واﻟﻄﺮʈﻘﺔ اﻟﻔ
ﺿﺮوري ﳌﻌʋﺸﺔ اﻟﻨﺎس ورﻓﺎɸﻴْڈﻢ "
2
، ﻳﺘܸݳ ﻣﻦ ﺧﻼل ɸﺬا اﻟﺘﻌﺮʈﻒ أن اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﺧﺬت ﺛﻼث أȊﻌﺎد 
اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت ﻔﻨﻴﺔ، ɠﻞ ɸﺬﻩ כȊﻌﺎد ﺟﺎءت ﻟﺘﺤﺴ؈ن ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻄﺮʈﻘﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ و اﻟﻌﻠﻢ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ و اﻟﻐﺔ ﻠﻟاوۂʏ: 
  اﻟۘܣ ﻳﻤﻜﻦ أن ﺗﺠﻌﻞ ﻣﻌʋﺸﺔ اﻟﻨﺎس ﺟﻴﺪة وﻣﺮʈﺤﺔ.
وȖﻌﺮف اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻣﻦ زاوʈﺔ أﺧﺮى ﻋڴʄ أٰڈﺎ :" ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ اﳌﻌﺎرف واݍݵ؄فة اﳌ؅فاﻛﻤﺔ واﳌﺘﺎﺣﺔ 
وכدوات واﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺎدﻳﺔ واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ טدارʈﺔ اﻟۘܣ ʇﺴﺘﺨﺪﻣɺﺎ טɲﺴﺎن ࢭʏ أداء ﻋﻤﻞ، أو وﻇﻴﻔﺔ ﻣﺎ ࢭʏ 
اݍݰﺎﺟﺎت اﳌﺎدﻳﺔ واﳌﻌﻨﻮʈﺔ ﺳﻮاء ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻔﺮد واݝݨﺘﻤﻊ " ﺒﺎعﻹﺷﻣﺠﺎل ﺣﻴﺎﺗﮫ اﻟﻴﻮﻣﻴﺔ 
3
  .
Ȗﺸ؈ف إڲʄ ɠﻞ اﻟﻄﺮق اﻟۘܣ   ﻟۘܣﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﺳﺒﻖ أن اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ۂʏ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ا
واﻛȘﺸﺎﻓﺎٮڈﻢ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ ﺣﺎﺟﺎٮڈﻢ وإﺷﺒﺎع رﻏﺒﺎٮڈﻢ، وۂʏ اﺳﺘﺨﺪام כدوات  ʇﺴﺘﺨﺪﻣɺﺎ اﻟﻨﺎس ࢭʏ اﺧ؅فاﻋﺎٮڈﻢ
اﻟﻌﻤﻞ ﻣʋﺴﻮًرا وأﻛ؆ف إﻧﺘﺎﺟّﻴﺔ. وȖﻌﺘﻤﺪ טﺗﺼﺎﻻت  ﺳﺎﻟﻴﺐ وﻣﺼﺎدر اﻟﻄﺎﻗﺔ ﻟɢﻲ ﺗﺠﻌﻞوךﻻت واﳌﻮاد وכ 
  اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، وﺧﺎﺻﺔ ﺗﻘﻨﻴﺔ לﻟﻜ؅فوﻧﻴﺎت. اݍݰﺪﻳﺜﺔ، وﻣﻌﺎݍݨﺔ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻋڴʄ ɸﺬﻩ
Ȋﻌﺪ اﻟﺘﻄﺮق إڲʄ  أɸﻢ اﻟﺘﻌﺎرʈﻒ اﻟۘܣ ﺟﺎءت ࢭʏ ﻣﺼﻄݏݳ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺑﺈﻣɢﺎﻧﻨﺎ טﻧﺘﻘﺎل إڲʄ ذﻛﺮ 
وآﺧـــــــــــــــــــــــــﺮون   retcorP، ﻓﺤﺴﺐ Ȗﻌﺮʈﻒ اﻟﺒﺎﺣـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺚ وטﺗﺼﺎﻻتﻣﺨﺘﻠﻒ Ȗﻌﺎرʈﻒ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
ﺗﺼﺎﻻت ۂʏ :" اﻟɴﺸﺎط أو اﻟﻌﻠﻢ اﻟﺬي ʇﻌۚܢ ﺑﺘﺨﺰʈﻦ واﺳ؅فﺟﺎع وﻣﻌﺎݍݨﺔ وȋﺚ ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وט
أﺟɺﺰة اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ " ﺑﺎﺳﺘﺨﺪاماﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
4
  . 
ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  noduoL emaJ و   noduaL htenneKوأﻣﺎ Ȗﻌﺮʈﻒ اﻟﺒﺎﺣﺜ؈ن  
وטﺗﺼﺎﻻت  ﻓɺﻮ أٰڈﺎ:" أداة ﻣﻦ أدوات اﻟȘﺴﻴ؈ف اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ࢭʏ اﳌﻨﻈﻤﺔ، وﺗﺘɢﻮن ﻣﻦ ﺧﻤﺴﺔ ﻣɢﻮﻧﺎت وۂʏ
5
  :
  اﻟﻌﺘﺎد اﳌﻌﻠﻮﻣﺎȖﻲ اﳌﺘﻤﺜﻞ ࢭʏ اﳌﻌﺪات اﻟﻔ؈قﻳﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﻤﻌﺎݍݨﺔ؛-
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، إﺑﻦ اﻟﻌﺮȌﻲ، ﺗﻜﻨﻮﻟﻮڊʏ -ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ وﻧﻈﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ࡩʏ اﳌﻨﻈﻤﺎت اﳌﻌﺎﺻﺮة  ﻣﻨﻈﻮر اداري ﺣﻴﺪرﺷﺎﻛﺮ اﻟ؄فرﻧڋʏ، ﻣﺤﻤﻮد ﺣﺴﻦ ﺟﻤﻌﺔ،   
 . 71، ص 4102اﻟﻌﺮاق، –Ȋﻐﺪاد 
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  .81، ص 8002، 71، اﻟﻌﺪد 3ﻣﺠﻠﺔ ﻋﻠﻮم טﻗﺘﺼﺎد، اݝݨﻠﺪ " טﺑﺪاع ﻛﻤﺪﺧﻞ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ"، اﻟﺪاوي اﻟﺸﻴﺦ، 
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  .71، ص0002، دار اﻟﻔﺠﺮ ﻟﻠɴﺸﺮ واﻟﺘﻮزʉﻊ، اﻟﻘﺎɸﺮة، اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ טﺗﺼﺎل ﷴ ﺗﻴﻤﻮر، ﻣﺤﻤﻮد ﻋﻠﻢ اﻟﺪﻳﻦ، 
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  اﻟ؄فﻣﺠﻴﺎت؛ -
  ɠﺎﻷﻗﺮاص اﻟﺼﻠﺒﺔ واﻟﻀﻮﺋﻴﺔ؛ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﺘﺨﺰʈﻦ اﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ اﳌﻌﺪات اﻟﻔ؈قﻳﺎﺋﻴﺔ ﻟﺘﺨﺰʈﻦ اﳌﻌﻄﻴﺎت  -
ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ טﺗﺼﺎل ﻣﺘɢﻮﻧﺔ ﻣﻦ ﻣﻌﺪات ووﺳﺎﺋﻞ ﻓ؈قﻳﺎﺋﻴﺔ وȋﺮﻣﺠﻴﺎت ﺗﺮȋﻂ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻟﻮاﺣﻖ اﻟﻌﺘﺎد وȖﻌﻤﻞ  -
ﻋڴʄ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﻄﻴﺎت ﻣﻦ ﻣɢﺎن إڲʄ آﺧﺮ، ﺣﻴﺚ ﻳﻤﻜﻦ وﺻﻞ اݍݰﻮاﺳʋﺐ وﻣﻌﺪات טﺗﺼﺎل ﻟȘﺸﻜﻴﻞ ﺷﺒɢﺎت 
  ﻟﺘﺒﺎدل وﺗﻘﺎﺳﻢ כﺻﻮات واﻟﺼﻮر واﻟﻔﻴﺪﻳﻮ؛
  ؈ن اݍݰﻮاﺳʋﺐ ﻟﺘﺒﺎدل اﳌﻌﻄﻴﺎت.اﻟﺸﺒɢﺎت ﺗﺮȋﻂ ﺑ- 
ة Ȗﺴﻴ؈فﻳﺔ ࢭʏ ﻋﺼﺮﻧﺎ اݍݰﺎڲʏ Ȗﺴﺘﻌﻤﻞ ااﻋﺘ؄ف اﻟﺘﻌﺮʈﻒ اﻟﺴﺎﺑﻖ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت أد
  ﺟﻤﻴﻊ ﻣɢﻮﻧﺎٮڈﺎ ﻣﻦ أﺟﻞ Ȗﺴɺﻴﻞ ﻋﻤﻞ اﳌﻨﻈﻤﺎت ورﻓﻊ ﻓﻌﺎﻟﻴْڈﺎ وﻛﻔﺎءٮڈﺎ ࢭʏ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات Ȋﺸɢﻞ اﻟﺴﺮʉﻊ.   
טﺗﺼﺎل ʇﻌﺮﻓɺﺎ ﻋڴʄ أٰڈﺎ:" ﺣﻴﺎزة وﻣﻌﺎݍݨﺔ وﺗﺨﺰʈﻦ ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت و  ﻣﺎﻛﻤﻴﻼنوأﻣﺎ ﻗﺎﻣﻮس 
وȋﺚ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻠﻔﻮﻇﺔ، ﻣﺼﻮرة، ﻣﺘɴﻴﺔ ورﻗﻴﻤﺔ ﺑﻮاﺳﻄﺔ ﻣﺰʈﺞ ﻣﻦ اݍݰﺎﺳﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وטﺗﺼﺎﻻت 
اﻟﺴﻠﻜﻴﺔ واﻟﻼﺳﻠﻜﻴﺔ ﻣﺒۚܣ ﻋڴʄ أﺳﺎس טﻟﻜ؅فوﻧﺎت اﻟﺮﻗﻤﻴﺔ" 
1
 .
"כﻧﻈﻤﺔ وכدوات ( ﺑﺄٰڈﺎ :noitamrofnI ehT( ࢭʏ ﻛﺘﺎﺑﮫ )retraC regoRوʉﻌﺮﻓɺﺎ روﺟﺮ ɠﺎرﺗﺮ )
اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻟﺘﻠﻘﻲ وﺗﺨﺰʈﻦ وﺗﻮﺻﻴﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑɢﻞ أﺷɢﺎﻟɺﺎ وﺗﻄﺒﻴﻘﺎٮڈﺎ ﻟɢﻞ ﺟﻮاﻧﺐ ﺣﻴﺎﺗﻨﺎ، وۂʏ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ 
وﺳﺎﺋﻞ إﻧﺘﺎج Ȗﻌﺎݍݮ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺎرف ﻟﺘﺤﻮʈﻠɺﺎ إڲʄ ﻣﻨﺘﺠﺎت ٰڈﺎﺋﻴﺔ ﻣﻦ ﺳﻠﻊ  وﺧﺪﻣﺎت ﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻴﺔ 
ﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت أﺧﺮى"أو ﻣﻮاد وﺳﻴﻄﺔ ﻟﻴȘﺒﺎدﻟɺﺎ ﺧ؄فاء أو ﻟȘﺴْڈﻠﻜɺﺎ ﻧﻈ
2
  
ﻳﻔɺﻢ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﺮʈﻔ؈ن  اﻟﺴﺎﺑﻘ؈ن أن ﻣﺤﻮر وﻟﺐ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ɸﻮ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
واﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﳌﻌﻄﻴﺎت، ُﻳﺤﺎول ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ اݍݰﺪﻳﺜﺔ )اݍݰﺎﺳﺒﺎت טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ، 
ﻠɺﺎ إڲʄ ﺳﻠﻊ وﻣﻨﺘﺠﺎت ﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻴﺔ טﺗﺼﺎﻻت اﻟﺴﻠﻜﻴﺔ واﻟﻼﺳﻠﻜﻴﺔ( ﺟﻤﻌɺﺎ وﺗﻨﻈﻴﻤɺﺎ وﺗﺨﺰʈٔڈﺎ وﺗﺤﻠﻴﻠɺﺎ وﺗﺤﻮʈ
  Ȗﺴﺎﻋﺪ ࢭʏ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات טﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺔ.
وȖﻌﺪ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﺛﻮرة اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺼﻨﺎﻋﺔ وﺣﻴﺎزة اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
وȖﺴﻮʈﻘɺﺎ وﺗﺨﺰʈٔڈﺎ واﺳ؅فﺟﺎﻋɺﺎ وﻋﺮﺿɺﺎ وﺗﻮزʉﻌɺﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل وﺳﺎﺋﻞ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ وﻣﺘﻄﻮرة وﺳﺮʉﻌﺔ 
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  .02، ص 6002، دار اﻟﺸﺮوق، ﻋﻤﺎن، טﺗﺼﺎل اﻟﺪوڲʏ واﻟﻌﺮȌﻲاﻟﺒﻴﺎȖﻲ، ﻳﺎﺳ؈ن ﺧﻀ؈ف  




טﺳﺘﺨﺪام اﳌﺸ؅فك ﻟݏݰﺎﺳﺒﺎت טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ وﻧﻈﻢ טﺗﺼﺎﻻت اݍݰﺪﻳﺜﺔ وأٰڈﺎ ﺑﺎﺧﺘﺼﺎر  وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل 
اﻟﻌﻠﻢ اݍݨﺪﻳﺪ ݍݨﻤﻊ وﺗﺨﺰʈﻦ واﺳ؅فﺟﺎع وȋﺚ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت آﻟﻴﺎ
1
  .   
ɸﻨﺎك Ȗﻌﺮʈﻔﺎت أﺧﺮى ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﺗﺮﻛﺰ ﻋڴʄ כﺟɺﺰة اﻟۘܣ Ȗﺸﺘﻤﻠɺﺎ 
ﺜ؈ن اﻟﺘﺎﻟﻴ؈نوטﺗﺼﺎﻻت وۂʏ ﻟﻠﺒﺎﺣاﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت 
2
  :
ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﺑﺄٰڈﺎ Ȗﺸﻤﻞ ﺟﻤﻴﻊ اݍݨﻮاﻧﺐ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎݍݰﺎﺳﺒﺎت  aivlaPʇﻌﺮʈﻒ اﻟﺒﺎﺣﺚ  -
  ךﻟﻴﺔ )اﳌɢﻮﻧﺎت اﳌﺎدﻳﺔ واﻟ؄فاﻣﺞ اݍݨﺎɸﺰة( وטﺗﺼﺎﻻت ﻋﻦ Ȋﻌﺪ وآﻟﻴﺔ اﳌɢﺎﺗﺐ.
اﳌﺎدﻳﺔ ﻟݏݰﺎﺳﺒﺎت ךﻟﻴﺔ واﻟ؄فاﻣﺞ ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﻓɺﻮ أٰڈﺎ اﳌɢﻮﻧﺎت   rezOوأﻣﺎ Ȗﻌﺮʈﻒ  -
 اݍݨﺎɸﺰة وﻧﻈﻢ טﺗﺼﺎل.
ﺑﺄٰڈﺎ وﺻﻒ ﻟɢﻞ ﻣﻦ اݍݰﺎﺳﺒﺎت ךﻟﻴﺔ ﺑﺎﳌﻨﻈﻤﺔ واﻟﺒɴﻴﺔ כﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻼﺗﺼﺎﻻت،   leznerFوأﺧ؈فا ʇﻌﺮʈﻔɺﺎ -
  ﺷﺒɢﺎت טﺗﺼﺎل ﻋﻦ Ȋﻌﺪ، واﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﳌﺘﻌﺪدة.
ﺗﺼﺎﻻت ۂʏ ﻣﺰʈﺞ ﻣﻦ وﻣﻦ ﺧﻼل ɠﻞ اﻟﺘﻌﺎرʈﻒ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وט
أﺟɺﺰة اݍݰﺎﺳﺒﺎت ووﺳﺎﺋﻞ טﺗﺼﺎﻻت اݝݵﺘﻠﻔﺔ ﻣﻦ أﻟﻴﺎف ﺿﻮﺋﻴﺔ وأﻗﻤﺎر ﺻﻨﺎﻋﻴﺔ وﺗﻘﻨﻴﺎت اﳌﺼﻐﺮات 
اﻟﻔﻠﻤﻴﺔ وכﺟﺰاء اﻟﺼﻮﺗﻴﺔ واﻟﻠﻴﻨﺔ وﻗﺎﻋﺪة اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت טدارʈﺔ ...وﻏ؈فɸﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت، أي ﻣﺨﺘﻠﻒ أﻧﻮاع 
Ȗﻌﺎﻣﻠﺖ ﻣﻊ ﻣﺨﺘﻠﻒ أﻧﻮاع اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ טﻛȘﺸﺎﻓﺎت واﳌﺴﺘﺠﺪات وטﺧ؅فاﻋﺎت واﳌﻨﺘﺠﺎت اﻟۘܣ 
ﺗﺠﻤﻴﻌɺﺎ وﺗﻨﻈﻴﻤɺﺎ وﺗﺤﻠﻴﻠɺﺎ وﺗﺨﺰʈٔڈﺎ وﺗﻮﻓ؈فɸﺎ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ Ȋﺸɢﻞ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ٰڈﺎﺋﻴﺔ Ȗﺴﺎﻋﺪ ࢭʏ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات 
  ٭ڈﺪف ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﳌﺘﺨﺬي اﻟﻘﺮار ࢭʏ ɠﻞ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﻦ ﻣﺮاﺣﻞ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮار.
Ȗﺸﺘﻤﻞ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﻋڴʄ ﻋﻨﺼﺮʈﻦ ɸﺎﻣ؈ن ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻌﺮﻓْڈﻤﺎ ﻓɺﻢ   
ﻣﻌﻨﺎɸﺎ وﻣﻀﻤٰﻮ ڈﺎ، وɸﻤﺎ: ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ טﺗﺼﺎﻻت، ﻓﻤﻘﺼﻮد اﻟﻌﻨﺼﺮ כول ɸﻮ أﻧﮫ 
اﻟﻮﺻﻮل إڲʄ "ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت، טﺟﺮاءات واﳌɢﻮﻧﺎت اﳌﺎدﻳﺔ واﻟ؄فﻣﺠﻴﺎت اﻟۘܣ Ȗﻌﻤﻞ ﺳﻮʈﺔ ﻣﻦ أﺟﻞ 
أɸﺪاف اﳌﻨﻈﻤﺔ وۂʏ ﺗﻤﺜﻞ اݍݨﺎﻧﺐ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮڊʏ اݍݰﺪﻳﺚ ﻟﻨﻈﺎم اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت"، وأﻣﺎ ﻣﻔɺﻮم اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺜﺎɲﻲ 
ﻓɺﻮ"ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ כدوات اﻟۘܣ Ȗﺴﺎﻋﺪﻧﺎ ࢭʏ اﺳﺘﻘﺒﺎل اﳌﻌﻠﻮﻣﺔ وﻣﻌﺎݍݨْڈﺎ وﺗﺨﺰʈٔڈﺎ واﺳ؅فﺟﺎﻋɺﺎ وﻃﺒﺎﻋْڈﺎ 
ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اݍݰﺎﺳﻮب" ɠﺎﻧﺖ Ȋﺸɢﻞ ﻧﺺ أو ﺻﻮرة أو ﻓﻴﺪﻳﻮ وذﻟﻚ وﻧﻘﻠɺﺎ Ȋﺸɢﻞ اﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺳﻮاء
3
 ﺷﺮحﺗﻢ ، 
                                                             
1
، 8002ﻣﺠﻠﺔ اﻟﻌﻠﻮم טɲﺴﺎﻧﻴﺔ،  ﺗﻄﻮʈﺮ ﻧﻈﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟ؅فﺑﻮʈﺔ وטدارʈﺔ ﺑﻨﻈﺎم اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ࡩʏ اﻟﺪول اﻟﻌﺮȋﻴﺔ"،، ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺎل ع، "ﻌﻴﺪاﻟﻨﺎﻳﻒ .ﺳ 
  .6102/80/80، ﺗﺎرʈﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ:  8ص ،LN.MULU.WWW، ﻣﺘﺎح ﻋڴʄ اﳌﻮﻗﻊ 83اﻟﻌﺪد
2
، 1، اﻳ؅فاك ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟɴﺸﺮ واﻟﺘﻮزʉﻊ، اﻟﻄﺒﻌﺔ ﻟﻮﺟﻴﺎت اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ودورɸﺎ ࡩʏ اﻟȘﺴﻮʈﻖ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي وטﻟﻜ؅فوɲﻲﺗﻜﻨﻮﻋﺒﺪ ﷲ ﻋڴʏ ﻓﺮﻏڴʏ ﻣﻮ؟ۜܢ،  
  .52-42، ص ص:7002
3
ﻣﺪاﺧﻠﺔ ࢭʏ اﳌﻠﺘﻘﻰ اﻟﺪوڲʏ: اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺮﻛ؈قة اݍݨﺪﻳﺪة "دور ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ࡩʏ ﻋﻤﻠﻴﺎت ادارة اﳌﻌﺮﻓﺔ"، ﺳﻨﺎء ﻋﺒﺪ اﻟﻜﺮʈﻢ اݍݵﻨﺎق،  
  . 832-732، ص ص:5002أﻛﺘﻮȋﺮ 31-21واﻟﺘﺤﺪي اﻟﺘﻨﺎﻓؠۜܣ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت טﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ، Ȋﺴﻜﺮة،اݍݨﺰاﺋﺮ، 




ﻔɺﻮم ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت Ȋﺸɢﻞ أܷو ݳ وﻣﺨﺘﺼﺮ ﻣﻊ ﺗﻔﺼﻴﻼ ﳌاﻟﻌﻨﺼﺮʈﻦ اﻟﺴﺎﺑﻘ؈ن وﺗȎﻴﺎن 
  ࢭʏ Ȋﻌﺾ כﻣﻮر اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ وכﺳﺎﻟﻴﺐ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ࢭʏ ɠﻞ ﻋﻨﺼﺮ. 
  ﺛﺎﻧﻴﺎ: أɸﻤﻴﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت
أɸﻤﻴﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ ࢭʏ ﻧﺠﺎح اﳌﻨﻈﻤﺎت وﺗﻤ؈قɸﺎ ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى  ﻻﺷﻚ أن ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت
כﺳﻮاق، ﺣﻴﺚ ﺳﺎﻋﺪٮڈﺎ ࢭʏ ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻨﻘﺎط טﻳﺠﺎﺑﻴﺔ، واﻟۘܣ ﻣﻦ ﺑﻴٔڈﺎ أٰڈﺎ ﺳﺎﻋﺪٮڈﺎ ࢭʏ اݍݰﺼﻮل 
ﻋڴʄ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻄﻠﻮȋﺔ ﻷداء أﻋﻤﺎﻟɺﺎ Ȋﺸɢﻞ ﻣﻨﺎﺳﺐ وﻣﻤ؈ق، وأوﺟﺪت ﻟɺﺎ ﻓﺮص ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﻌﻤﻞ، وﻛﺬﻟﻚ 
ۚܣ ﻋڴʄ ﺿﻮ٬ڈﺎ اﳌﻨﻈﻤﺎت טدارʈﺔ ﻣ؈قٮڈﺎ اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﳌﺎ ﺗﺤﺘﺎﺟﮫ ɸﺬﻩ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ Ȗﻌﺘ؄فɸﺎ ﻗﺎﻋﺪة أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺗﺒ








ﺳﺎɸﻤﺖ ࢭʏ زʈﺎدة اﻟﺴﺮﻋﺔ واﻟﺪﻗﺔ ࢭʏ اﻧﺠﺎز כﻋﻤﺎل اﳌﻄﻠﻮȋﺔ ﻣﻊ ﺗﻘﻠﻴﻼ ﻟﻠﺘɢﺎﻟﻴﻒ واݍݰﺪ ﻣﻦ اﺳﺘﺨﺪام  -
 اﳌﻠﻔﺎت اﻟﻮرﻗﻴﺔ اﻟۘܣ ﺗﺄﺧﺬ ﺣ؈ق ﻛﺒ؈ف ࢭʏ اﳌﺆﺳﺴﺔ؛
ﺔ اﻟܶݰﻴﺤﺔ ﻣﻊ ﺣﺴɴﺖ وزادت ﻣﻦ ﻛﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﻷﻋﻤﺎل اﳌﻄﻠﻮȋﺔ ﺑﺎﻟﻄﺮʈﻘ -
 زʈﺎدة اﻟﻘﺪرة ﻋڴʄ اﻟﺘɴﺴﻴﻖ ﺑ؈ن اﻟﺪواﺋﺮ وכﻗﺴﺎم טدارʈﺔ اݝݵﺘﻠﻔﺔ؛
ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻗﻨﻮات טﺗﺼﺎل ﺑ؈ن اﳌﺴﺘﻮʈﺎت טدارʈﺔ اݝݵﺘﻠﻔﺔ ࢭʏ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻣﻊ ٮڈﻴﺌﺔ اﻟﻈﺮوف اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ ﻻﺗﺨﺎذ  -
 اﻟﻘﺮارات اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ وذﻟﻚ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ ﺗﺠɺ؈ق اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت Ȋﺸɢﻞ ﻣﺨﺘﺼﺮ وࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ؛
ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺄﺳﺎﻟﻴﺐ ﺧﺪﻣﺔ اﻟﺰȋﺎﺋﻦ وﺗﻨﻮʉﻌɺﺎ، واﳌﺴﺎﻋﺪة ﻋڴʄ اﻟﺘɴﺒﺆ ﺑﻤﺴﺘﻘﺒﻞ  ﻛﺒﺔ اﻟﺘﻄﻮرات اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎﻣﻮا -
 اﳌﻨﻈﻤﺔ وטﺣﺘﻤﺎﻻت اﳌﺘﻮﻗﻌﺔ Ȋﻐﻴﺔ اﺗﺨﺎذ טﺣﺘﻴﺎﻃﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ࢭʏ ﺣﺎﻟﺔ وﺟﻮد ﺧﻠﻞ ࢭʏ ﺗﺤﻘﻴﻖ כɸﺪاف؛
  اﳌﻨﻈﻤﺎت.ﻔﻆ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺘﺎرʈﺨﻴﺔ واﻟﻀﺮورʈﺔ اﻟۘܣ Ȗﻌﺘ؄ف أﺳﺎس ﻋﻤﻞ ﺣ -
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رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘ؈ف، اݍݨﺎﻣﻌﺔ  اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋڴʄ ﺟﻮدة اݍݵﺪﻣﺔ ࡩʏ اﻟﻮزارات כردﻧﻴﺔ"،"أﺛﺮ اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺰʈﺰ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن اﻟﻘﻤﺎس،  
  .44، ص 6002טردﻧﻴﺔ، 
2
دراﺳﺔ ﻣﻴﺪاﻧﻴﺔ ﻋڴʄ اﻟﺸﺮﻛﺔ  أﺛﺮ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت اﳌﺘﻄﻮرة ࡩʏ اﻛﺴﺎب ﻣ؈قة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ"،ﻋﺎﻣﺮ ﺷﺮف اﻟﺪﻳﻦ ﻃﻴﺐ اﻟﺸʋﺸﺎɲﻲ، "  
  .91، ص 4002، رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘ؈ف ࢭʏ إدارة כﻋﻤﺎل، ﺟﺎﻣﻌﺔ آل ﺑʋﺖ،כردن، כردﻧﻴﺔ ﻟﻼﺗﺼﺎﻻت اݍݵﻠﻮʈﺔ ﻣﻮȋﺎﻳﻠɢﻮم




  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎɲﻲ: ﺧﺼﺎﺋﺺ وﻓﺮوع ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت
ﺗﺘﻤ؈ق ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﺑﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اݍݵﺼﺎﺋﺺ اﻟɺﺎﻣﺔ اﻟۘܣ أﻓﺮزت اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ   
טﻳﺠﺎﺑﻴﺎت، ﺣﻴﺚ ﺳﺎɸﻤﺖ ࢭʏ ﺗﻄﻮʈﺮ أداء اﳌﻨﻈﻤﺎت وﺣﺴɴﺖ ﻣﻦ ﻣɢﺎﻧْڈﺎ ࢭʏ כﺳﻮاق، وɸﺬا ﺑﺎﺳﺘﻐﻼل 
  ﺔ ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻦ Ȗﺸﻐﻴﻞ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت وﻧﻘﻠɺﺎ واﻳﺼﺎﻟɺﺎ إڲʄ כﻃﺮاف اﳌﻌﻨﻴﺔ.اﻟﻔﺮوع اﳌɢﻮﻧ
  أوﻻ: ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت
ɸﻨﺎك اﺗﻔﺎق واﺟﻤﺎع ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﺒﺎﺣﺜ؈ن ﻋڴʄ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اݍݵﺼﺎﺋﺺ اﻟۘܣ ﺗﺘﻤ؈ق ٭ڈﺎ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ   
  اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت، وۂʏ ﻣﻮܷݰﺔ ࢭʏ اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ.
وﺗﻄﻠﻖ ɸﺬﻩ اﻟﺴﻤﺔ ﻋڴʄ اﻟﺪرﺟﺔ اﻟۘܣ ﻳɢﻮن ﻓٕڈﺎ ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛ؈ن ࢭʏ טﺗﺼﺎل ﺗﺄﺛ؈ف ﻋڴʄ أدوار اﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ: .1
ךﺧﺮʈﻦ واﺳﺘﻄﺎﻋْڈﻢ ﺗﺒﺎدﻟɺﺎ، وʈﻄﻠﻖ ﻋڴʄ ﻣﻤﺎرﺳْڈﻢ اﳌﻤﺎرﺳﺔ اﳌﺘﺒﺎدﻟﺔ أو اﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ، وۂʏ ﺗﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺑﻤﻌۚܢ 
أﻧﻈﻤﺔ اﻟﻨﺼﻮص أن ɸﻨﺎك ﺳﻠﺴﻠﺔ ﻣﻦ כﻓﻌﺎل טﺗﺼﺎﻟﻴﺔ، وﻣﺜﺎل ﻋڴʄ ذﻟﻚ اﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ࢭʏ Ȋﻌﺾ
1
  .
ﺗﺘﺠﮫ رﺳﺎﺋﻞ טﺗﺼﺎل اݍݨﻤﺎɸﺮʈﺔ ࢭʏ ﻇﻞ ɸﺬﻩ اﻟﺜﻮرة اﻟﺘﻮﺟﮫ ﻧﺤﻮ اﻟﺘﺼﻐ؈ف )ﻗﺎﺑﻠﻴﺔ اﻟﺘﺤﺮك أو اݍݰﺮﻛﻴﺔ(: .2
إڲʄ وﺳﺎﺋﻞ ﺻﻐ؈فة ﻳﻤﻜﻦ ﻧﻘﻠɺﺎ ﻣﻦ ﻣɢﺎن إڲʄ ﻣɢﺎن آﺧﺮ، وȋﺎﻟﺸɢﻞ اﻟﺬي ﻳﺘﻼءم وﻇﺮوف ﻣﺴْڈﻠﻚ ɸﺬا اﻟﻌﺼﺮ 
ﺎﺿﻴﺔ اﻟﺬي اȖﺴﻢ ﺑﺎﻟﺴɢﻮن واﻟﺜﺒﺎت، وﻣﻦ اﻟﺬي ﻳﺘﻤ؈ق ﺑﻜ؆فة اﻟﺘﻨﻘﻞ واﻟﺘﺤﺮك ﻋﻜﺲ ﻣﺴْڈﻠﻚ اﻟﻌﻘﻮد اﳌ




وȖﻌۚܣ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ ارﺳﺎل اﻟﺮﺳﺎﺋﻞ واﺳﺘﻘﺒﺎﻟɺﺎ ࢭʏ وﻗﺖ ﻣﻨﺎﺳﺐ .اﻟﻼﺗﺰاﻣﻨﻴﺔ )ﻋﺪم טرﺗﺒﺎط Ȋﻌﻨﺼﺮ اﻟﻮﻗﺖ(: 3
ﻣﻦ  ɠﻞ ﻣﺸﺎرك أن ʇﺴﺘﺨﺪم اﻟﻨﻈﺎم ࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ ﻧﻔﺴﮫ، ﻓﻤﺜﻼ ࢭʏ ﻧﻈﻢ اﻟ؄فﻳﺪ  ﻟﻠﻔﺮد اﳌﺴﺘﺨﺪم وﻻ ﺗﺘﻄﻠﺐ
טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺗﺮﺳﻞ اﻟﺮﺳﺎﻟﺔ إڲʄ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠɺﺎ ࢭʏ أي وﻗﺖ دون ﺣﺎﺟﺔ إڲʄ وﺟﻮد ﻣﺴﺘﻘﺒﻞ ﻟﻠﺮﺳﺎﻟﺔ أو ﻣﻦ ﺧﻼل 




ɲﻌۚܣ ﺑﺎﻻﻧȘﺸﺎر اﻟﺸﻴﻮع اﳌٔڈڋʏ ﻟﻨﻈﺎم وﺳﺎﺋﻞ טﺗﺼﺎل ﺣﻮل اﻟﻌﺎﻟﻢ وࢭʏ داﺧﻞ ɠﻞ  .טﻧȘﺸﺎر واﻟﻜﻮﻧﻴﺔ:4
ﻃﺒﻘﺔ ﻣﻦ ﻃﺒﻘﺎت اݝݨﺘﻤﻊ، وɠﻞ وﺳﻴﻠﺔ ﺗﻈɺﺮ ﺗﺒﺪو ࢭʏ اﻟﺒﺪاﻳﺔ ﻋڴʄ أٰڈﺎ ﺗﺮف ﺛﻢ ﺗﺘﺤﻮل إڲʄ ﺿﺮورة، وɠﻠﻤﺎ زاد 
" relfoT nivlAأﻟﻔ؈ن ﺗﻮﻓﻠ؈ف "أي ﻋﺪد טﺟɺﺰة اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ زادت ﻗﻴﻤﺔ اﻟﻨﻈﺎم ﻟɢﻞ כﻃﺮاف اﳌﻌﻨﻴﺔ، وࢭʏ ر 
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  .771، ص 5002، دار اﻟﺮﺣﺎب، اﻟﻘﺎɸﺮة،ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل وﻣﺴﺘﻘﺒﻞ ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻟܶݰﺎﻓﺔ ﻣﺤﻤﻮد ﻋﻠﻢ اﻟﺪﻳﻦ، 
2
  .52، ص 6002اݍݨﺰاﺋﺮ،  ، دار اﻟɺﺪى،ﻗﻀﺎﻳﺎ טﻋﻼم ࡩʏ زﻣﻦ اﻟﻌﻮﳌﺔ ﺑ؈ن اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ وטﻳﺪﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺎﷴ اﻟﺸﻄﺎح،  
3
  .45-35، ص ص :2002، اﻟﻄﺒﻌﺔ כوڲʄ، כɸﻠﻴﺔ ﻟﻠɴﺸﺮ، ﻋﻤﺎن، اﻟﻌﻮﳌﺔ טﻋﻼﻣﻴﺔ وכﻣﻦ اﻟﻘﻮﻣﻲﻣﺆʈﺪ ﻋﺒﺪ اݍݨﺒﺎر اݍݰﻴۙܣ،  




أن ﻣﻦ اﳌﺼݏݰﺔ اﻟﻘﻮﻣﻴﺔ ﻟﻸﺛﺮʈﺎء ɸﻨﺎ أن ﻳﺠﺪوا ﻃﺮﻗﺎ ﻟﺘﻮﺳﻴﻊ اﻟﻨﻈﺎم اݍݨﺪﻳﺪ ﻟﻼﺗﺼﺎل ﻟʋﺸﻤﻞ وﻻ ﻳﻘظۜܣ 
ﻣﻦ ɸﻢ أﻗﻞ ﺛﺮاء، ﺣﻴﺚ ﻳﺪﻋﻤﻮن ﺑﻄﺮʈﻘﺔ ﻏ؈ف ﻣﺒﺎﺷﺮة اݍݵﺪﻣﺔ اﳌﻘﺪﻣﺔ ﻟﻐ؈ف اﻟﻘﺎدرʈﻦ ﻋڴʄ ﺗɢﺎﻟﻴﻔɺﺎ، Ȗﻌﺘ؄ف 
ۂʏ ﺑʋﺌﺔ ﻋﺎﳌﻴﺔ دوﻟﻴﺔ، ﺣۘܢ Ȗﺴﺘﻄﻴﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت أن ﺗȘﺒﻊ  اﻟﺒʋﺌﺔ כﺳﺎﺳﻴﺔ اݍݨﺪﻳﺪة ﻟﻮﺳﺎﺋﻞ טﺗﺼﺎل
اﳌﺴﺎرات اﳌﻌﻘﺪة اﻟۘܣ ﻳﺘﺪﻓﻖ ﻋﻠٕڈﺎ رأس اﳌﺎل טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋ؄ف اݍݰﺪود اﻟﺪوﻟﻴﺔ ﺟﻴﺌﺔ وذɸﺎﺑﺎ ﻣﻦ أﻗظۜܢ ﻣɢﺎن 
ࢭʏ כرض إڲʄ أدﻧﺎﻩ ࢭʏ أﺟﺰاء ﻋڴʄ أﻟﻒ ﻣﻦ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ، إڲʄ ﺟﺎﻧﺐ ﺗȘﺒﻌɺﺎ ﻣﺴﺎر כﺣﺪاث ࢭʏ أي ﻣɢﺎن ࢭʏ اﻟﻌﺎﻟﻢ
1
  .
اݍݵﺼﺎﺋﺺ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺬﻛﺮ أﻇɺﺮت أﻣﻮر اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺗﺤﻘﻘɺﺎ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت إن    
َﺴɺﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ واﻟﻼﺗﺰاﻣﻨﻴﺔ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ כɲﺸﻄﺔ 
ُ
ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎت ࢭʏ ﺣﺎﻟﺔ اﻋﺘﻤﺎدɸﺎ، ﺣﻴﺚ Ȗ
ﺮ ﻓﻴﮫ اﻟﻮﻗﺖ واﻟﺘɢﻠﻔﺔ، أي اﻟﺴﺮﻋﺔ ࢭʏ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات טدارʈﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف 
َ
اﳌﺴﺆوﻟ؈ن ࢭʏ واﻟﻮﻇﺎﺋﻒ Ȋﺸɢﻞ ُﻳَﻮﻓ
اﳌﻨﻈﻤﺎت ﺑﺘﻮﻓﺮ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت آﻧﻴﺔ ﺗﺨﺺ اݝݰﻴﻂ اﻟﺪاﺧڴʏ واݍݵﺎرڊʏ، وﺳﺎɸﻤﺖ اݍݵﺼﺎﺋﺺ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل 
טﻧȘﺸﺎر ﺗﻮﺳﻴﻊ ɲﺸﺎط اﳌﻨﻈﻤﺎت ﺧﺎرج اݍݰﺪود اﻟۘܣ ɠﺎﻧﺖ Ȗﻌﻤﻞ ﻓٕڈﺎ وɸﺬا ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ ﻧﻘﻞ واﻳﺼﺎل 
ﺖ وﺗﻠﻔﺰʈﻮﻧﺎت وɸﻮاﺗﻒ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋ؄ف أﺟɺﺰة اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ واﺗﺼﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﻛﻤﺒﻴﻮﺗﺮات وﺷﺒɢﺎت טﻧ؅فﻧ
  ﺧﻠﻮʈﺔ...اݍݸ.
  ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻓﺮوع ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت




ﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت وʉﺸﺘﻤﻞ ɸﺬا اﻟﻔﺮع ﻋڴʄ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﻟۘܣ ﺗȘﻨﺎول اﳌﻌﺎݍݨﺔ واﻟﺘﻮزʉﻊ ךڲʏ ﻟ .Ȗﺸﻐﻴﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت:1
واﻟۘܣ Ȗﻌﺘ؄ف כﺳﺎس ࢭʏ اﻧﺠﺎز ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟȘﺸﻐﻴﻞ ࢭʏ اﳌﻨﻈﻤﺎت وﺗﺪﻋﻴﻢ ﻗﺪرة טدارة ﻋڴʄ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات، 
  وʈﺘﻤﺜﻞ اݝݰﻮر اﳌﺮﻛﺰي ﻟɺﺬا اﻟﻔﺮع ࢭʏ ﺗﻄﺒﻴﻘﺎت טﻋﻼم ךڲʏ ﺑﺄﺷɢﺎﻟﮫ اݝݵﺘﻠﻔﺔ.
ﻐﻴﻠɺﺎ ﺑ؈ن اﳌﻮاﻗﻊ ﻳﻤﺜﻞ ɸﺬا اﻟﻔﺮع ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻧﻘﻞ واﻳﺼﺎل اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟۘܣ ﺗﻢ Ȗﺸ.ﻧﻘﻞ واﻳﺼﺎل اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت: 2
  اﳌﺘﺒﺎﻋﺪة ﻟݏݰﻮاﺳʋﺐ ووﺣﺪاٮڈﺎ اﻟﻄﺮﻓﻴﺔ اﻟﺒﻌﻴﺪة وذﻟﻚ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام Ȗﺴɺﻴﻼت טﺗﺼﺎﻻت ﻋﻦ Ȋﻌﺪ.  
  ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺢ اﻟﻔﺮوع اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ࢭʏ اﻟﺸɢﻞ اﻟﺘﺎڲʏ:
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، 0002، ﻣﺮﻛﺰ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻘﺎɸﺮة ﻟﻠﺘﻌﻠﻴﻢ اﳌﻔﺘﻮح، اﻟﻘﺎɸﺮة، ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﺣﺴﻦ ﻋﻤﺎد ﻣɢﺎوي، ﻣﺤﻤﻮد ﺳﻠﻴﻤﺎن ﻋﻠﻢ اﻟﺪﻳﻦ، 
  .613-413ص ص: 
2
، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺎﺻﺪي 7ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺒﺎﺣﺚ، ﻋﺪد  ﺑﻦ اﻟ؅فɠﻲ زʈɴﺐ، "أﺛﺮ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ טﻋﻼم وטﺗﺼﺎل ࡩʏ دﻓﻊ ܿݨﻠﺔ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ"،ﺑﻦ ﺑﺮʈﻜﺔ ﻋﺒﺪ اﻟﻮɸﺎب، 
   .642، ص0102/9002ﻣﺮȋﺎح، ورﻗﻠﺔ،













ﻧﻼﺣﻆ ﻣﻦ اﻟﺸɢﻞ اﻟﺴﺎﺑﻖ أن ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ﺗﻘﻮم ﻋڴʄ ﻓﺮﻋ؈ن أﺳﺎﺳﻴ؈ن ﻳﺨﺪم 
Ȋﻌﻀﻤɺﺎ اﻟﺒﻌﺾ، ﺣﻴﺚ ٱڈﺘﻢ כول ﺑﻤﻌﺎݍݨﺔ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اݍݵﺎم اﻟۘܣ ﺗﻢ إدﺧﺎﻟɺﺎ ﻷﺟɺﺰة לﻋﻼم ךڲʏ ﻟﺘﺼﺒﺢ Ȋﻌﺪ 
ﺗﻮﻓ؈فɸﺎ ﻟݏݨﻤﻴﻊ  ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ ﺷﺒɢﺎت טﺗﺼﺎﻻت ɠﺎﻷﻧ؅فﻧﺖ ࢭʏ ﺣﺎﻟﺔﻟﻨﻘﻠɺﺎ ﻟﻄﻠﺒٕڈﺎ  ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺟﺎɸﺰة ذﻟﻚ 
  وכﻧ؅فاﻧﺖ ࢭʏ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻮﻓ؈فɸﺎ ݝݨﻤﻮﻋﺔ ﻣﺎ ﻓﻘﻂ. 
  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟﺚ: ﻣﻜﻮﻧﺎت وﻣﺰاﻳﺎ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت
ﻳﺤﺘﺎج ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ࢭʏ اﳌﻨﻈﻤﺎت ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌɢﻮﻧﺎت اﻟﻀﺮورʈﺔ   
ﻟﻠﻤﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ اﻟۘܣ ﺗﺘﻘﻦ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ، ﻣﻌﻨﻮʈﺔ ﻣﺮﻧﺔ وﻛﺬا ﻣɺﺎرات  ﺳﻮاء ɠﺎﻧﺖ ﻣﺎدﻳﺔ ﺻﻠﺒﺔ أو
وʈ؅فﺗﺐ ﻋﻦ ذﻟﻚ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﺰاﻳﺎ وﻓﻮاﺋﺪ ﻋﺪﻳﺪة ﺗﺠﻨٕڈﺎ اﳌﻨﻈﻤﺎت ࢭʏ ﻇﻞ ﺳﺮﻋﺔ Ȗﻐ؈ف اݝݰﻴﻂ وﻛ؆فة اﳌﻨﺎﻓﺴ؈ن 
  ﻓﻴﮫ، ﺗﻮﺿﻴﺢ ɸﺬﻩ اﻟﻨﻘﺎط Ȋآۜܣء ﻣﻦ اﻟﺘﻔﺼﻞ ﺳﻴɢﻮن ࢭʏ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ.
  أوﻻ: ﻣﻜﻮﻧﺎت ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت
  أɸﻢ اﳌɢﻮﻧﺎت اﻟۘܣ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ: ﺗﺘﻤﺜﻞ
ﺗﺘﻤﺜﻞ ࢭʏ כﺟɺﺰة واﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ، ﺣﻴﺚ ʇﻌﺪ اݍݰﺎﺳﻮب رﻛ؈قة أﺳﺎﺳﻴﺔ ࢭʏ اﳌɢﻮﻧﺎت .اﳌﻜﻮﻧﺎت اﳌﺎدﻳﺔ: 1
ﻦ اﻟﻘﺮن اﳌﺎعۜܣ اﳌﺎدﻳﺔ ﻟﻠﺒɴﻴﺔ اﻟﺘﺤﺘﻴﺔ، وɸﻮ أɸﻢ اﳌﺴﺘﺠﺪات اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﻟۘܣ اﻧȘﺸﺮت Ȋﻌﺪ اﻟﻨﺼﻒ اﻟﺜﺎɲﻲ ﻣ
 
 ﻓﺮوع ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت
 ﻧﻘﻞ واﻳﺼﺎل اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  اﳌﻌﻠﻮﻣﺎتȖﺸﻐﻴﻞ 
ﺗﻘﻮم ﺗﻄﺒﻴﻘﺎت לﻋﻼم ךڲʏ 
 ﺑﺎﳌﻌﺎݍݨﺔ واﻟﺘﻮزʉﻊ ךڲʏ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت 
Ȋﻌﺪ Ȗﺸﻐﻴﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻳﺘﻢ ﻧﻘﻠɺﺎ 
ﺑ؈ن اݍݰﻮاﺳʋﺐ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ 
 ﺷﺒɢﺎت טﺗﺼﺎﻻت 
  إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺎ ﺳﺒﻖاﳌﺼﺪر: 




وأﺧﺬت ﺗﺄﺛ؈فاﺗﮫ ﺗﺪﺧﻞ إڲʄ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺠﺎﻻت اݍݰﻴﺎة، وɸﻨﺎك أﻧﻮاع ﻋﺪﻳﺪة ﻣﻦ اݍݰﻮاﺳʋﺐ 
)اﻟﻌﻤﻼﻗﺔ،ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ، ﺻﻐ؈فة( وأɸﻤﻴﺔ اݍݰﺎﺳﻮب Ȗﻌﻮد إڲʄ دورﻩ ࢭʏ ﻣﻌﺎݍݨﺔ وﻋﺮض اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت
1
  .
ܣ ﺗﻮﺟﮫ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻔﺼﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت وכواﻣﺮ اﳌﻌﺪة ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ وۂʏ اﻟۘ.اﻟ؄فﻣﺠﻴﺎت: 2




Ȗﻌﺪ ٮڈﻴﺌﺔ ﻣɺﺎرات اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﻣﻦ ذوي اݍݵ؄فة واﻟﻜﻔﺎءة اﺣﺪى ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت  .ﻣɺﺎرات اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ:3
ي اﳌﺪرب واﳌﺆɸﻞ ɸﻮ اﳌﺴﺆول ﻋﻦ ﺳﻴﻄﺮة، ادارة وȖﺸﻐﻴﻞ اﳌɢﻮﻧﺎت ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ، ɠﻮن اﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮ 
اݝݵﺘﺼﻮن واﳌﺴﺘﻌﻤﻠﻮن اﻟٔڈﺎﺋﻴﻮن  כﺧﺮى، وࢭʏ ɸﺬا טﻃﺎر ɸﻨﺎك ﻧﻮﻋﺎن ﻣﻦ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ:
3
  . 
  ﻳﻤﻜﻦ ﺗܷﻮ ݳ اﳌɢﻮﻧﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ࢭʏ اﻟﺸɢﻞ اﳌﻮاڲʏ:








                                                             
1
دراﺳﺔ اﺳﺘﻄﻼﻋﻴﺔ ﻵراء ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ ﻣﺪراء ء טﺳ؅فاﺗﻴڋʏ"، ﺎ"دور ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ࡩʏ Ȗﻌﺰʈﺰ اﻟﺬɠ ﺳﻌﻴﺪ ﻋﺒﺪ ﷲ ﷴ وآﺧﺮون، 
ﺔ، כﻗﺴﺎم واﻟﻮﺣﺪات טدارʈﺔ ࢭʏ ﻣﺴȘﺸﻔﻰ اﻟﺴﻼم ﺑﻤﺪﻳﻨﺔ اﳌﻮﺻﻞ، ﻣﺪاﺧﻠﺔ ﻣﻘﺪﻣﺔ ﺿﻤﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺎت اﳌﺆﺗﻤﺮ اﻟﺴﻨﻮي ذɠﺎء כﻋﻤﺎل واﻗﺘﺼﺎد اﳌﻌﺮﻓ
  .215، ص11، اﻟﻌﺪد 2102أﻓﺮʈﻞ  62-32כردن،-ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰʈﺘﻮﻧﺔ כردﻧﻴﺔ، ɠﻠﻴﺔ טﻗﺘﺼﺎد واﻟﻌﻠﻮم טدارʈﺔ، ﻋﻤﺎن 
2
دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ Ȋﻌﺾ -"دور ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ࡩʏ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات טدارʈﺔ ࡩʏ اﳌﺆﺳﺴﺎتﻣﻔﻴﺪة ﻳﺤﻴﺎوي، ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺰʈﺰ ﺳﻄﺤﺎوي،  
، ﺗﺎرʈﺦ fdp./30/0102/sdaolpu/tnetnoc.pw/bara/moc.aidepfei//:ptth ،6"، ﺑﺤﺚ ﻣɴﺸﻮر ࢭʏ כﻧ؅فﻧﺖ، صاﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺼﻐ؈فة واﳌﺘﻮﺳﻄﺔ 
  .6102/30/13טﻗﺘﺒﺎس: 
3
ﻣﺠﻠﺔ טدارة وטﻗﺘﺼﺎد،  ،"ﻓﻨﺪق اﻟﺴﺪﻳﺮ-، "اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ وﺗﺄﺛ؈فɸﺎ ࡩʏ ﺗﺤﺴ؈ن ﻣﺴﺘﻮى כداء دراﺳﺔ اݍݵﺪﻣﺔ اﻟﻔﻨﺪﻗﻴﺔ ʇﺴﺮى ﷴ ﺣﺴ؈ن 





  اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔﻣɺﺎرات 





 اﻟٔڈﺎﺋﻴﻮن ذوي اﻟﻜﻔﺎءة
  .إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺎﺳﺒﻖاﳌﺼﺪر: 




ʇﺴﺘɴﺘﺞ ﻣﻦ اﻟﺸɢﻞ اﻟﺴﺎﺑﻖ ɸﻮ أﻧﮫ ﺗﻢ ﺣﺼﺮ ﻣɢﻮﻧﺎت ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ࢭʏ ﺛﻼث ﻣﺎ 
ﻣɢﻮﻧﺎت، ﻣٔڈﺎ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺎدﻳﺔ ɠﺄﺟɺﺰة اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ وﻟﻮاﺣﻘﮫ وﻣٔڈﺎ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎݍݨﻮاﻧﺐ ﻏ؈ف اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ 
وɸﻢ اﳌɺﻨﺪﺳﻮن ɢﻮﻧﺎت ﻤﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑȘﺸﻐﻴﻞ ɸﺬﻩ اﳌﺑ ﻳﺘﻌﻠﻖ، وﺟﺎﻧﺐ ﺛﺎﻟﺚ ɠﺎﻟ؄فﻣﺠﻴﺎت واﻟﻨﻈﻢ واﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت
واݝݵﺘﺼﻮن واﳌﺴﺘﻌﻤﻠﻮن اﻟٔڈﺎﺋﻴﻮن ذوي اݍݵ؄فة واﳌɺﺎرة اﳌﻜȘﺴﺒﺔ ﻣٔڈﺎ واﻟۘܣ ﺗﻢ Ȗﻌﻠﻤɺﺎ ࢭʏ اݍݨﺎﻣﻌﺎت واﳌﺮاﻛﺰ 
    واﳌﺪارس اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ. 
  ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻣﺰاﻳﺎ وﻓﻮاﺋﺪ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت
داﺧﻞ اﳌﻨﻈﻤﺎت إڲʄ ﺗﺤﻘﻴﻖ أدى اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ࢭʏ ﺟﻤﻴﻊ כɲﺸﻄﺔ   
ﻣﺰاﻳﺎ ﻛﺜ؈فة وﻣﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺣﻴﺚ ﻟﻮﺣﻆ ﺗﺤﺴﻦ ﺟﻮاﻧﺐ ﻋﺪﻳﺪة ࢭʏ ﺣﻴﺎة ﺗﻠﻚ כɲﺸﻄﺔ وﺳɺﻞ ﻋﻤﻠɺﺎ وﺟﻌﻠɺﺎ أﻛ؆ف 
ﻛﻔﺎءة وﻓﻌﺎﻟﻴﺔ، وﺗﺘﻤﺜﻞ أɸﻢ اﳌﺰاﻳﺎ اﻟۘܣ ﺣﻘﻘﺖ ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻨﻈﻤﺎت ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ
1
  :
، أﻳﻦ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮫ ﺗﻢ ﺑﻤﺴﺎﻋﺪة اݍݰﺎﺳﺐ ךڲʏ ﺗﺤﺴ؈ن ﻧﻮﻋﻴﺔ اݝݵﺮﺟﺎت واﻟﺘﺼﻤﻴﻢ ﺗﺤﺴ؈ن اݍݨﻮدة: -
اﺳﺘﺨﺪام اﻟﻮﺣﺪات اﻟﻄﺮﻓﻴﺔ ﻟﻌﻤﻞ رﺳﻮﻣﺎت ɸﻨﺪﺳﻴﺔ ﻳﻘﻮم ﺑﺘﺨﺰʈٔڈﺎ واﺳ؅فﺟﺎﻋɺﺎ ﻋﻨﺪ اݍݰﺎﺟﺔ ﻻﺟﺮاء 
Ȗﻌﺪﻳﻼت ﻋﻠٕڈﺎ Ȋﺴɺﻮﻟﺔ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺤﺴ؈ن ﺟﻮدٮڈﺎ وﻋﻠﻴﮫ ﻓﺎن ɸﺬا اﻟﻨﻈﺎم ﻳﻮﻓﺮ ﻣﻦ اݝݨɺﻮد اﳌﺒﺬول ࢭʏ 
  اﻟﺘﺼﻤﻴﻢ وʈﻘﻠﻞ اݍݰﺎﺟﺔ ﳌɺﻨﺪﺳ؈ن آﺧﺮʈﻦ.
إن ﺗﺨﻔﻴﺾ اﻟﺘɢﺎﻟﻴﻒ ʇﻌﺘ؄ف ﻣﻦ أɸﻢ اﻟﻔﻮاﺋﺪ اﻟۘܣ  ڴʄ ﻣﺰاﻳﺎ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ:ﺗﺨﻔﻴﺾ اﻟﺘɢﺎﻟﻴﻒ واݍݰﺼﻮل ﻋ-
ﺟﻨْڈﺎ ﻣﻨﻈﻤﺎت כﻋﻤﺎل ﺟﺮاء اﺳﺘﺨﺪاﻣɺﺎ ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ࢭʏ ﻋﺪة ﻣﺠﺎﻻت أɸﻤɺﺎ ﺗﺄدﻳﺔ 
כﻋﻤﺎل واﳌɺﺎم اﻟﻜﺘﺎﺑﻴﺔ ﺑﻄﺮʈﻘﺔ آﻟﻴﺔ وﻛﺬﻟﻚ اﺳﺘﺨﺪام اݍݰﺎﺳﺒﺎت ךﻟﻴﺔ ࢭʏ رﻗﺎﺑﺔ טﻧﺘﺎج واݝݵﺰون ﻛﻤﺎ 
ﺨﺪم ࢭʏ ﺗﻨﻔﻴﺬ טﻧﺘﺎج ﺣﺴﺐ اﻟﻄﻠﺐ، وﻟﻘﺪ ﺣﺴɴﺖ اﳌﻨﻈﻤﺎت وﺿﻌɺﺎ ࢭʏ ﺑʋﺌﺔ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ واݍݰﺼﻮل ﻋڴʄ Ȗﺴﺘ
  .ﻣﺰاﻳﺎ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺑﺮاﻣﺞ وﺗﻄﺒﻴﻘﺎت ﻣﺒﺘﻜﺮة Ȗﺴﻤﺢ ﺑﺎﳌﻨﺎﻓﺴﺔ ﺑﺼﻮرة أﻛ؆ف ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ
ﻼل ﻣﺴﺎﻋﺪٮڈﺎ Ȗﻌﻤﻞ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﻋڴʄ زʈﺎدة اﳌﺒﻴﻌﺎت ﻣﻦ ﺧزʈﺎدة اﳌﺒﻴﻌﺎت وכرȋﺎح:  -
ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ࢭʏ اﺷﺒﺎع ﺣﺎﺟﺎت ورﻏﺒﺎت اﳌﺴْڈﻠﻜ؈ن، وʈ؅فﺗﺐ ﻋڴʄ زʈﺎدة اﳌﺒﻴﻌﺎت ﺗﺤﺴ؈ن اﻟﺮȋﺤﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ࢭʏ ﻇﻞ 
  ﺗﺨﻔﻴﺾ اﻟﺘɢﺎﻟﻴﻒ واﻟﺬي ﻳﺘﺤﻘﻖ أﻳﻀﺎ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت.
ﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت اﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻤﺰاﻳﺎ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺬﻛﺮ ɸﻨﺎك ﻓﻮاﺋﺪ أﺧﺮى ﺗﺠﻨٕڈﺎ اﳌﻨﻈﻤﺎت ﻣﻦ اﺳﺘﻐﻼﻟɺﺎ ﻟﻠﺘﻜ
اﳌﺘﻮﻓﺮة ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى כﺳﻮاق، وۂʏ:
2
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  . 532-432، ص ص:7002، اﳌﻜﺘﺒﺔ اﻟﻌﺼﺮʈﺔ، اﻟﻘﺎɸﺮة، اﳌɺﺎرات اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔﻋﺒﺪ اݍݰﻤﻴﺪ  ﻣﻐﺮȌﻲ،  




ُﻳﺆﺛﺮ ﺗﻄﺒﻴﻖ أدوات ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﺗﺄﺛ؈فا اﻳﺠﺎﺑﻴﺎ ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮʈﺎت  رﻓﻊ ﻣﺴﺘﻮى כداء: -
כداء ﺑﺎﳌﻨﻈﻤﺎت Ȋﺸﺮط وﺟﻮد درﺟﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﻮاﻓﻖ ﺑ؈ن ﻇﺮوف اﳌﻨﻈﻤﺔ واﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺎت ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ 
  اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت.
  ﻣﻦ ﺧﻼل ﻟﻌّڈﺎ دور ﺑﺎرز ࢭʏ ﺧﻠﻖ ﻗﻴﻤﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ. ﺳﺴﺔ:زʈﺎدة ﻗﻴﻤﺔ اﳌﺆ  -
ﺗʋﺴﺮ ﻣɺﻤﺔ اﳌﺪﻳﺮʈﻦ ࢭʏ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻮﻓ؈ف  ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات: -
  اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺪﻗﻴﻘﺔ ࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻼﺋﻢ ﺑﺎﻟﺸﺮوط اﳌﻄﻠﻮȋﺔ.
  ﺮ اﻟﻨﻈﺎم وטﻧﻀﺒﺎط ﺑﺎﻟﻮﺣﺪات טدارʈﺔ.ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﻌﻤﻞ وﻓﻖ ﻧﻈﻢ واܷݰﺔ وﻃﺮق ﻋﻤﻞ ﻣﺤﺪدة ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻮﻓ-
اﻟﺘﺄﺛ؈ف טﻳﺠﺎȌﻲ ﻋڴʄ ﺳﻠﻮك כﻓﺮاد داﺧﻞ اﳌﻨﻈﻤﺔ، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل  ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﺴﻠﻮك טﻳﺠﺎȌﻲ ﻟﻸﻓﺮاد: -
  ﺗﺄﺛ؈فɸﺎ ﻋڴʄ ﻋﻤﻠﻴﺎت טﺗﺼﺎل داﺧﻞ وﺧﺎرج اﳌﻨﻈﻤﺎت إﺿﺎﻓﺔ إڲʄ ﻣﺴﺎﻋﺪٮڈﺎ ﻋڴʄ ادارة اﻟﻮﻗﺖ ﺑﻜﻔﺎءة.
إﻋﺎدة ɸﻨﺪﺳﺔ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟȘﺸﻐﻴﻞ ﺳﻮاء ﻗﺒﻞ  ﻹﻧﺠﺎحȖﻌﺪ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﻋﻨﺼﺮا ﺟﻮɸﺮʈﺎ  -
ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟȘﺸﻐﻴﻞ ﺑﻤﺎ ﻳﻘﺪﻣﮫ ﻣﻦ ﻣﻘ؅فﺣﺎت ﻷﻓﻀﻞ اﻟﺘﺼﻤﻴﻤﺎت، أو Ȋﻌﺪ اﺗﻤﺎم ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﺼﻤﻴﻢ 
  ﻣﻦ ﺧﻼل دورɸﺎ ࢭʏ ﻣﺮاﺣﻞ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اݝݵﺘﻠﻔﺔ.
 دارʈﺔ واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﺗﺪﻋﻴﻢ ﻧﺠﺎح اﳌﻨﻈﻤﺎت ذات اݝݨﺎﻻت ט  -
وﺗݏݵﻴﺼﺎ ﻟﻠﻤﺰاﻳﺎ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺬﻛﺮ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﺳﺎɸﻤﺖ ﻛﺜ؈فا 
ࢭʏ اﻳﺠﺎد ﺣﻠﻮل ﻟﻠﻤﺸﺎɠﻞ اﻟﻜﺜ؈فة اﻟۘܣ Ȗﻌﺎɲﻲ ﻣٔڈﺎ اﳌﻨﻈﻤﺎت ﺳﻮاء ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟȘﺴﻴ؈ف أو ﻋڴʄ 
ɲﺸﻄﺔ واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت ﻟﻮﺣﻆ ﺳɺﻮﻟﺔ ﻣﺴﺘﻮى ﻧﻈﻢ טﻧﺘﺎج، ﺣﻴﺚ وȋﺪﺧﻮل أﺟɺﺰة اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ ﻋڴʄ ﺟﻤﻴﻊ כ
وﺳﺮﻋﺔ ࢭʏ وﺗ؈فة ﻋﻤﻠɺﺎ وﻗﻠﻞ ﻣﻦ إﻣɢﺎﻧﻴﺔ ﺣﺪوث כﺧﻄﺎء ﻓٕڈﺎ وﺧﻔﺾ ﺗɢﺎﻟﻴﻒ اﻧﺠﺎزɸﺎ، وﻛﻤﺎ وﻓﺮ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
واﻟﺒﻴﺎﻧﺎت Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈ف ﻋﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ اݝݨﺎﻻت داﺧﻠﻴﺎ وﺧﺎرﺟﻴﺎ ﻣﺎ ʇﺴﺮ وﺳﺎɸﻢ ࢭʏ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات ﻣﻦ ﻃﺮف 
  اء اﳌﺆﺳﺴﺔ وȖﻌﺰʈﺰ ﻣﺮﻛﺰɸﺎ اﻟﺘﻨﺎﻓؠۜܣ ࢭʏ כﺳﻮاق. اﳌﺪراء واﳌﺴﺆوﻟ؈ن ɸﺬا ɠﻠﮫ ﻣﻦ ﺷﺄﻧﮫ ﺗﺤﺴ؈ن أد
 ࡩʏ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮي  ر ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎلاﳌﻄﻠﺐ اﻟﺮاȊﻊ: دو 
أﺻﺒﺤﺖ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﻻ ﺗﻘﺘﺼﺮ ﻋڴʄ وﻇﻴﻔﺔ واﺣﺪة ﺑﻞ ﺷﻤﻠﺖ ɠﻞ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ 
ل ࢭʏ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﻜﻔﺎءات اﻟȎﺸﺮʈﺔ إذ ࢭʏ اﳌﺆﺳﺴﺔ ٭ڈﺪف ﺗﻄﻮʈﺮɸﺎ وﺧﺪﻣﺔ أɸﺪاﻓɺﺎ، ﺣﻴﺚ ﺳﺎɸﻤﺖ Ȋﺸɢﻞ ﻓﻌﺎ
Ȗﻌﺘ؄ف اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﻟﺴȎﻴﻞ כﻣﺜﻞ و  أﺻﺒﺢ ﻳﺪرج ﺿﻤﻦ اﳌﺆﺷﺮات اﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ࢭʏ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ،




ﻟﻐﺮض رﻓﻊ وﺗﻨﻤﻴﺔ ﻗﺪرات כﻓﺮاد، وﻗﺪ ﻏ؈فت ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ࢭʏ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻨﻤﻴﺔ وﺗﺪرʈﺐ 
اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ࢭʏ اﻟﻨﻮاڌʏ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
1
  
أوﺟﺪت ﻧﻤﻂ ﺟﺪﻳﺪا ﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ أﻻ وɸﻮ ﻧﻤﻂ ﻗﺎﺋﻢ ﻋڴʄ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻓﺎﻟﻜﻔﺎءات اﻟȎﺸﺮʈﺔ  -
اﻟﻴﻮم ﻟﻢ Ȗﻌﺪ ﺗﻠﻚ اﻟۘܣ ﺗﺘﺤﻜﻢ ࢭʏ כﻣﻮر اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻘﻂ ﺑﻞ ﺑﺎﻟﻌﻜﺲ ʇﻌﻤﻞ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﺘﺪرʈۗܣ ﻋڴʄ 
اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﻟﺮوﺗﻴɴﻴﺔ داﺧﻞ ﺗﻄﻮʈﺮ اﳌɺﺎرات اﻟﻔﻜﺮʈﺔ واﻟﺬɸﻨﻴﺔ أﻛ؆ف ﻟﺪى כﻓﺮاد ﺧﺎﺻﺔ وإن أﻏﻠﺐ اﳌɺﺎم 
  اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻗﺪ ﺗﻢ اﺳﻨﺪاɸﺎ ﺑﺼﻔﺔ ﺗɢﺎد ﺗɢﻮن ɠﻠﻴﺔ ﻟﻶﻟﺔ.
أوﺟﺪت ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، ﻓﺄﺻﺒﺤﻨﺎ ɲﺴﻤﻊ  -
أﺛﺒȘﺖ ﺑﺎﻟﻮاﻗﻊ טﻓ؅فاعۜܣ: اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ، اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ...اݍݸ، ɠﻞ ɸﺬﻩ כﻧﻤﺎط اݍݨﺪﻳﺪة ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ 
  ﺟﺪارٮڈﺎ ﺧﺎﺻﺔ ࢭʏ اﻟﺪول اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ ﻻﻣﺘﻴﺎزɸﺎ ﺑﺎﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ.
أوﺟﺪت ﻧﻤﻄﺎ ﺟﺪﻳﺪا ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎت أو اﻟɺﻴﺌﺎت اﳌﺸﺮﻓﺔ ﻋڴʄ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻓﺄﺻﺒﺤﻨﺎ ɲﺴﻤﻊ ﺑﻤﺆﺳﺴﺎت  -
  ﺑﻼ ﺣﺪود، ﻓﻤﻘﺮɸﺎ وﺣﺪودɸﺎ ۂʏ اﻟﺸﺒﻜﺔ ﺗﻤﻨﺢ ﺷɺﺎدات ﻋﺎﻟﻴﺔ اݍݨﻮدة وﻣﻌ؅فف ٭ڈﺎ.
כداء اﻟﺘﺪرʈۗܣ ﻓɺﻮ أﻧﮫ ɠﻠﻤﺎ Ȗﻐ؈فت ﺗﺠɺ؈قات כداء وﻃﺮﻗﮫ  وأﻣﺎ اɲﻌɢﺎﺳﺎت اﻟﺘﻄﻮر اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮڊʏ ﻋڴʄ
ﺗﺰداد وﺗȘﻨﻮع טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن، وۂʏ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ﻳﺘﻌ؈ن ﺗﻄﻮʈﺮɸﺎ ﻟﺘﺘﻮاﻛﺐ ﻣﻊ اݍݨﺪﻳﺪ ࢭʏ 
اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ، ﺣﻴﺚ ﺗﺘﻜﺮر اݍݰﺎﺟﺔ ﻣﻊ ﺗﻼﺣﻖ اﳌﺘﻐ؈فات اﻟﻔﻨﻴﺔ ﺑﻞ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن ﺧﺮʈڋʏ اݍݨﺎﻣﻌﺎت اﻟﻴﻮم 
إڲʄ ﺗﺪرʈﺐ ﻳﺮاوح ﻋﺸﺮ ﻣﺮات ࢭʏ اﳌﺘﻮﺳﻂ ﻋڴʄ ﻣﺪى ﺣﻴﺎٮڈﻢ اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ، وȋﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻸدوات ﺳﻴﺤﺘﺎﺟﻮن 
اݍݨﺪﻳﺪة اﻟۘܣ أﺣﺪﺛْڈﺎ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﻓࢼܣ ɠﺎﻟﺘﺎڲʏ:
2
  
ﺮʈﺔ، وۂʏ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ ﺑﺮاﻣﺞ ﺗȘﺴﻢ ﺑﺎﻟﺬɠﺎء وȖﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ ﻣﻌﺎرف ﻣﺴﺘﻤﺪة ﻣﻦ اݍݵ؄فة اﻟȎﺸ اﻟﻨﻈﻢ اݍݵﺒ؈فة: -
وȖﺴﺘﺨﺪم ﻗﻮاﻋﺪ טﺳﺘﺪﻻل اﳌﻨﻄﻘﻲ ࢭʏ اﻟﻮﺻﻮل إڲʄ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ وأﺳﺒﺎب اﻟﻮﺻﻮل إﻟٕڈﺎ، وʉﻌﺮف ﻛﺬﻟﻚ ﺑﺎﻟﻨﻈﺎم 
اﳌﺒۚܣ ﻋڴʄ اﳌﻌﺮﻓﺔ وɸﻮ ﻳﺘɢﻮن ﻣﻦ ﻗﺎﻋﺪة اﳌﻌﺮﻓﺔ واﻟۘܣ ﺗﺘɢﻮن ﺑﺪورɸﺎ ﻣﻦ ﺣﻘﺎﺋﻖ ﻋﻦ ﻣﺠﺎل ﻣﻌ؈ن وﻗﻮاﻋﺪ 
  ﺑﺤﺜﻴﺔ ﺗﺤﺪد ﻛﻴﻔﻴﺔ اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻠﻚ اﻟﻘﻮاﻋﺪ.
ۂʏ أﺣﺪ ﻋﻠﻮم اݍݰﺎﺳﺐ اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ اﻟۘܣ ٮڈﺘﻢ ﺑﺈɲﺸﺎء ﺑﺮاﻣﺞ وﻣɢﻮﻧﺎت ﻣﺎدﻳﺔ ﻗﺎدرة : و ﻧﻈﻢ اﻟﺬɠﺎء טﺻﻄﻨﺎڤʏ -
ﻋڴʄ ﻣﺤﺎɠﺎة اﻟﺴﻠﻮك اﻟȎﺸﺮي، وٱڈﺪف ﻋﻠﻢ اﻟﺬɠﺎء טﺻﻄﻨﺎڤʏ إڲʄ ﻣﺤﺎɠﺎة Ȋﻌﺾ ﻋﻤﻠﻴﺎت טدراك وטﺳﺘɴﺘﺎج 
اﳌﻨﻄﻘﻲ اﻟۘܣ ﻳﺠﻴﺪɸﺎ טɲﺴﺎن وذﻟﻚ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﻘﻨﻴﺎت اݍݨﺪﻳﺪة ﳌﺎ ﻳﺤﻘﻖ ﻟݏݰﺎﺳﺐ اﻧﺠﺎز اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ 
  ﳌɺﻤﺎت اﻟﺼﻌﺒﺔ واﳌﻌﻘﺪة اﻟۘܣ ɠﺎن ﻳﻘﺘﺼﺮ أداؤɸﺎ ﻋڴʄ טɲﺴﺎن.ا
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واﻟﺘﺪرʈﺐ،  ﻣɴﺸﻮرات وﻗﺎǿﻊ ﻧﺪوة آﻓﺎق ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟȎﺸﺮʈﺔ"ﺛﻮرة اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واɲﻌɢﺎﺳﺎٮڈﺎ ﻋڴʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟȎﺸﺮʈﺔ"،  رأﻓﺖ رﺿﻮان، 
  .453،ص 7991ﻣﺼﺮ، 
2
 .752، ص 8991، دار اﻟﻴﺎزوري، ﻋﻤﺎن، ﻧﻈﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت טدارʈﺔﻣﻨﺎل ﷴ اﻟﻜﺮدي،  




إﺿﺎﻓﺔ ﻟﻸدوات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ɸﻨﺎك أدوات ووﺳﺎﺋﻞ أﺧﺮى وۂʏ:
1
  
وۂʏ ﻧﻈﻢ ﻣﺘﻄﻮرة وﻣﻌﻘﺪة ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ ﻣﺤﺎɠﺎة وﺗﻘﻠﻴﺪ ﻧﻈﻢ واﻗﻌﻴﺔ  ﻧﻈﻢ اݝݰﺎɠﺎة واﳌﻘﻠﺪات: -
ﺘﺪرʈﺐ اﻟﻄﻴﺎرʈﻦ، وﻣﻘﻠﺪات טﺑﺤﺎر ﻻﺳﺘﺨﺪاﻣɺﺎ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ، وﻣﻦ أﻣﺜﻠﺔ ɸﺬﻩ اﻟﻨﻈﻢ ﻣﻘﻠﺪات اﻟﻄ؈فان ﻟ
ﻟﺘﺪرʈﺐ ﻗﺎدة اﻟﺴﻔﻦ، وﻣﻘﻠﺪات اﳌﻌﺎرك اݍݰﺮȋﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ﻋڴʄ اﳌﻌﺎرك وﻣﺤﺎﻛﻴﺎت טﻧﻔﺠﺎرات اﻟﻨﻮوʈﺔ، 
  وﻣﺤﺎﻛﻴﺎت ﺳﻮق כوراق اﳌﺎﻟﻴﺔ، وﻣﺤﺎﻛﻴﺎت اﻟﻘﺮارات טدارʈﺔ واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ.
  وﻧﺠﺪ ﻓٕڈﺎ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ כدوات ﻣٔڈﺎ ﻣﺎﻳڴʏ: ﻧﻈﻢ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﳌﺘﻌﺪدة: -
وۂʏ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ ﻧﻈﻢ وﺗﻄﺒﻴﻘﺎت ﻣﺘﻄﻮرة Ȗﺴﺘﺨﺪم ɠﺎﻓﺔ وﺳﺎﺋﻞ اﻟﺘﺄﺛ؈ف  اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﳌﺘﻌﺪدة: 
 )ﺻﻮت وﺻﻮرة وﺣﺮﻛﺔ( ﻟ؅فﻛ؈ق اﳌﻌﻠﻮﻣﺔ ﻣﻊ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ اﺿﺎﻓﺔ اﺳﺘﺨﺪام כﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ؛
ݍݰﻘﻴﻘﻲ اﻟﺬي ﻳﻨﻘﻞ إڲʄ ﻧﺎﻇﺮʈﻚ وɸﻮ ذاك اﻟﻌﺎﻟﻢ أو اﻟﻮاﻗﻊ اݝݰﺎɠﻲ ﻟﻠﻌﺎﻟﻢ ا اﻟﻮاﻗﻊ טﻓ؅فاعۜܣ: 
وأذﻧﻴﻚ وﺳﺎﺋﻞ ﺣﻮاﺳﻚ כﺧﺮى، ﻣﺎ ﻛﻨﺖ ﺳ؅فاﻩ ﻣﻦ ﻣɢﺎﻧﻚ ࢭʏ اﻟﻌﺎﻟﻢ טﻓ؅فاعۜܣ وʈﻘﺼﺪ ﺑﮫ 
اﻟﻨﻈﻢ واﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت اﻟۘܣ ﻳﺘﻢ ﺗﻄﻮʈﺮɸﺎ واﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌɺﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻌﺪات ﺧﺎﺻﺔ ﺗﺤﺪث ﺗﺄﺛ؈فا 
ʏ، وﺗﻤﺜﻞ ﻣﻤﺎﺛﻼ ﻟﻠﺘﺄﺛ؈فات اݍݰﻘﻴﻘﻴﺔ اﻟۘܣ ʇﺸﻌﺮ ٭ڈﺎ טɲﺴﺎن ﻋﻨﺪ ﻣﻤﺎرﺳﺘﮫ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻌﻀڴ
 ﺗﻄﺒﻴﻘﺎت ɸﺬا اݝݨﺎل ﺛﻮرة ﻏ؈ف ﺗﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ࢭʏ أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺪرʈﺐ؛
وɸﻤﺎ اﺧﺘﺼﺎر ﻟɢﻠﻤﺘ؈ن  teNو   retnIاﺷﺘﻖ ﻣﺼﻄݏݳ כﻧ؅فﻧﺖ ﻣﻦ ﻋﺒﺎرﺗ؈ن وɸﻤﺎ  ﺷﺒﻜﺔ כﻧ؅فﻧﺖ: 
وۂʏ ﺗﺮȋﻂ ﺑ؈ن ﻋﺸﺮات اﳌﻼﻳ؈ن ﻣﻦ اݍݰﻮاﺳʋﺐ ࢭʏ آن واﺣﺪ  (skrowteN detcennocretnI)
ﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺪوﻟﻴﺔ، واﻟﻮﻃﻨﻴﺔ وכﻓﺮاد ࢭʏ ﺣﻠﻘﺎت ﻣﺘɢﺎﻣﻠﺔ ݝݵﺘﻠﻒ ﻗﻄﺎﻋﺎت اﻟɴﺸﺎط اﻟȎﺸﺮي  ɠﺎ
ﻣﻦ ﺷﺒɢﺎت اݍݰﻮاﺳʋﺐ اﳌﺘɢﺎﻣﻠﺔ، ﺣﻴﺚ Ȗﺴﺎɸﻢ ࢭʏ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى دوڲʏ 
ﻣﻦ ﺧﻼل ﻓﺘﺢ ﻣﻮاﻗﻊ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﻟﺘﻘﺪﻳﻢ دورات ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ࢭʏ ﻣﺨﺘﻠﻒ اݝݨﺎﻻت وۂʏ ࢭʏ زʈﺎدة 
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  כﺳﺲ اﻟﻨﻈﺮʈﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ: اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎɲﻲ
ﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ أﺣﺪث اﳌﺼﻄݏݰﺎت ﺗﺪاوﻻ ࢭʏ ﻣﺠﺎل إدارة اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ، ʇﻌﺘ؄ف ﻣﺼﻄݏݳ اﻟﺘﺪرʈ  
وﻇɺﻮرﻩ ɠﺎن ﻧȘﻴﺠﺔ ﻟﻠﺘﻄﻮر اﻟɺﺎﺋﻞ اﻟﺬي ﻋﺮﻓﺘﮫ ﻣﺠﺎﻻت ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل واﻟۘܣ ﻏ؈فت ﻣﻦ 
ﻓﮫ ࢭʏ ﻣɢﺎن وزﻣﺎن واﺣﺪ، وɸﺬا اﻟﺬي اﺿﺮورة ﺗﻮاﺟﺪ ﺟﻤﻴﻊ أﻃﺮ أﻧﻤﺎط اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻋڴʄ  
اﻟﺘﻐ؈فات اݍݨﺪﻳﺪة واݍݰﺪﻳﺜﺔ ࢭʏ ﻣﺤﻴﻂ اﻟﺸﺮɠﺎت واﻟۘܣ ﺗﻄﻤﺢ داﺋﻤﺎ إڲʄ إﻳﺠﺎد ﻓﺮص ﻳﺘﻤﺎءۜܢ ﻣﻊ  ﻻ أﺻﺒﺢ
، ﻣﻮاردɸﺎ Ȋﺸɢﻞ أﻣﺜﻞ ﺑﺤﻴﺚ ʇﻌﻈﻢ ذﻟﻚ اﻟﻌﻮاﺋﺪ وʈﺪɲﻲ اﻟﺘɢﺎﻟﻴﻒ اﺳﺘﻐﻼلاﺳȘﺜﻤﺎرʈﺔ ﻣﺮȋﺤﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل 
ɠﺎت اﻟﻜ؄فى إڲʄ ﺗﺒۚܣ ɸﺬا اﻟﻨﻤﻂ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﺒۚܣ ﻋڴʄ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ وﻋڴʄ ɸﺬا כﺳﺎس ﺗﻮﺟɺﺖ ﻣﻌﻈﻢ اﻟﺸﺮ 
  טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ﳌﺎ ﻟﮫ ﻣﻦ ﻓﻮاﺋﺪ ﺳﻮاء ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮاɸﺎ أو ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻔﺮد ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﺴ؈ن כداء.
  ﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲاﳌﻄﻠﺐ כول: ﻣﺎɸﻴﺔ اﻟ
اﻟۘܣ ﺟﺎء ٭ڈﺎ أɸﻢ و ɸﺬا اﻟﻌﻨﺼﺮ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﺘﻌﺎرʈﻒ ﳌﺼﻄݏݳ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  ʇﺴﺘﻌﺮض
وȌﻌﺪɸﺎ ﻧﺬﻛﺮ כɸﻤﻴﺔ اﻟۘܣ ﻳﻜȘﺴٕڈﺎ ﺳﻮاء ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠﻔﺮد أو اﳌﺆﺳﺴﺔ أو  ،اﻟﺒﺎﺣﺜ؈ن واﻟﻜﺘﺎب ࢭʏ ɸﺬا اݝݨﺎل
اڲʄ  إﺿﺎﻓﺔﻋﮫ  وﻣ؄فرات اﺳﺘﻌﻤﺎﻟﮫ اݝݨﺘﻤﻊ ﻛɢﻞ وﻧﺒ؈ن أﻳﻀﺎ أɸﺪاﻓﮫ وﺧﺼﺎﺋﺼﮫ، ﺛﻢ ɲﻌﺮج اڲʄ ذﻛﺮ أﺑﺮز أﻧﻮا
ﺗﻮﺿﻴﺢ اﻟﻔﺮق ﺑʋﻨﮫ وȋ؈ن اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﺧ؈فا ﻧﺒ؈ن ﻛﻴﻒ ﻳﺘﻢ טﻧﺘﻘﺎل ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي اڲʄ 
  اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
 ﻣﻔɺﻮم وﺗﻄﻮر اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  أوﻻ:
اﻟﺒﺎﺣﺜ؈ن ﺮف ﻣﺼﻄݏݳ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻋ ُ :ﻣﻔɺﻮم اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ .1
 
ُ
ﺪﻣﺖ ɸﺬﻩ اﻟﺘﻌﺮʈﻔﺎت اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ واﳌﺘﺨﺼﺼ؈ن ɠﻞ ﺣﺴﺐ وﺟɺﺔ ﻧﻈﺮﻩ وﻣﻴﺪان ﻋﻤﻠﮫ وȋﺤﺜﮫ، وﻗﺪ ﻗ
  اﺟْڈﺎدات ܧݵﺼﻴﺔ ﺣﻴﺚ ﻳﻤﻜﻦ ذﻛﺮ أɸﻤɺﺎ ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ:
ﻣﻦ ɠﻠﻤﺘ؈ن  (gniniarT-E)ﻳﺘɢﻮن ﻣﺼﻄݏݳ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟﺬي ﻳﻘﺎﺑﻠﮫ ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ טﻧﺠﻠ؈قﻳﺔ 




ʉﻌﺮف اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋڴʄ أﻧﮫ  ذﻟﻚ اﻟɴﺸﺎط اﳌﻨﻈﻢ اﻟﺬي ٱڈﺪف اڲʄ Ȗﻐﻴ؈ف  טﺗﺠﺎɸﺎت وأﻧﻤﺎط اﻟﺴﻠﻮك و 
وﺗﺤﺴ؈ن اﳌɺﺎرات وﺗﺤﺴ؈ن اﻟﻘﺪرة ﻋڴʄ ﺣﻞ اﳌﺸﻜﻼت وטرﺗﻘﺎء ﺑﺎﳌɺﺎرات טدارʈﺔ وﻣﻦ ﺛﻢ ارﺗﻔﺎع اﻟﻜﻔﺎءة 
وأﻣﺎ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻓɺﻮ ﻃﺮʈﻘﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام آﻟﻴﺎت טﺗﺼﺎل اݍݰﺪﻳﺜﺔ ﻣﻦ أﺟɺﺰة ، טﻧﺘﺎﺟﻴﺔ
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اݍݰﺎﺳﻮب وטﻧ؅فﻧﺖ ووﺳﺎﺋﻄﮫ اﳌﺘﻌﺪدة ﻣﻦ ﺻﻮت وﺻﻮرة، ورﺳﻮﻣﺎت، وآﻟﻴﺎت ﺑﺤﺚ، وﻣﻜﺘﺒﺎت اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ، 
  ﺎﺋﺪة.أي اﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﺑﺠﻤﻴﻊ أﻧﻮاﻋɺﺎ ࢭʏ اﻳﺼﺎل اﳌﻌﻠﻮﻣﺔ ﻟﻠﻤﺘﺪرب ﺑﺄﻗﺼﺮ وﻗﺖ وأﻗﻞ ﺟɺﺪ وأﻛ؄ف ﻓ
ﺔ اﻟﻄﺮﻓﻴﺔ ـــــــــــــــﺪم ﺗﻘﻨﻴﺔ اﻟﺸﺒﻜـــــــــــــــــــــﺬي ʇﺴﺘﺨــــــــــــــــــــــــــــــــــﺮف ﻋڴʄ أﻧﮫ:" ذﻟﻚ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟـــــــــــــــــــــــــــــــــﻋ ُوﻛﻤﺎ       
٭ڈﺪف دﻋﻤﮫ وȖﺴɺﻴﻠﮫ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺳﻠﺴﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت، وɸﻮ ﻳﻤﺜﻞ ﺟﺰء ﻣﻦ  (ygolonhcet krowteN)
ﻣﺼﻄݏݳ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ ﺑﺎﻋﺘﻤﺎدﻩ Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈ف ﻋڴʄ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﺣﻴﺚ ﺗﻮﻓﺮ ɸﺬﻩ 
כﺧ؈فة ﻃﺮق ﺳﺮʉﻌﺔ ﻟﻨﻘﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺘﺨﺪم ﻣﻊ ﺗﻮﻓ؈ف ࢭʏ اﻟﺰﻣﺎن واﳌɢﺎن" 
1
  .
اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ وﺟɺﺔ ﻧﻈﺮ أﺧﺮى ﻋڴʄ أﻧﮫ:" ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟۘܣ ﻳﺘﻢ ﻓٕڈﺎ ٮڈﻴﺌﺔ ﺑʋﺌﺔ وʉﻌﺮف           
ﺗﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻏﻨﻴﺔ ﺑﺎﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻋڴʄ ﺗﻘﻨﻴﺔ اݍݰﺎﺳﺐ ךڲʏ وﺷﺒɢﺎﺗﮫ ووﺳﺎﺋﻄﮫ اﳌﺘﻌﺪدة اﻟۘܣ ﺗﻤﻜﻦ 
ﺖ ﻣﻤﻜﻦ اﳌﺘﺪرب ﻣﻦ ﺑﻠﻮغ أɸﺪاف اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻔﺎﻋﻠﮫ ﻣﻊ ﻣﺼﺎدرɸﺎ، وذﻟﻚ ࢭʏ أﻗﺼﺮ وﻗ
وȋﺄﻗﻞ ﺟɺﺪ ﻣﺒﺬول، وأﻗﻞ ﺗɢﻠﻔﺔ، وȋﺄﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮʈﺎت اݍݨﻮدة ﻣﻦ دون  ﺗﻘﻴﻴﺪ ﺑﺤﺪود اﳌɢﺎن واﻟﺰﻣﺎن"
2
  . 
وأﻣﺎ ﻣﻦ وﺟɺﺔ ﻧﻈﺮ ﺛﺎﻟﺜﺔ ﻓﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ɸﻮ:" ﻋﻤﻠﻴﺔ Ȗﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻟɢﻞ ܧݵﺺ ﻳﺮʈﺪ اﻟﻘﻴﺎم Ȋآۜܣء         
ﻞ، ɠﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎت، ﺳﻴﺎﺳﺎت اﳌﻮارد ﻣﻌ؈ن، ɠﺎﻟﻌﻤﻞ أو Ȗﻌﻠﻢ ﻣɺﺎرات وﺳﻠﻮﻛﻴﺎت ﻟɺﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮة ﺑﺄداء اﻟﻌﻤ
اﻟȎﺸﺮʈﺔ، أو לدارة واﻟﻘﻴﺎدة"
3
  
ﻋڴʄ أن اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺗﺪﻋﻴﻢ ﻣﻤﺎرﺳﺎت اﻟﺘﻌﻠﻢ   (NOLLID) دﻳﻠﻮن وآﺧﺮونوʈﺆﻛﺪ       
اﻟﺘﻔﺎﻋڴʏ ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﺤﺪاث ﻧﻈﻢ ﺗﻤﻜﻦ اﳌﺘﺪرب ﻣﻦ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل 
ﳌﻘﺎﻃﻊ اﳌﺼﻮرةاﻟﺼﻮر واﻟﻨﺼﻮص وا
4
  . 
     
ُ
ﺑﺄﻧﮫ:" ﺗﻮﺻﻴﻞ ﳌﻮاد اﻟﺘﺪرʉﺲ أو  (ALDSU)ﻌﺮﻓﮫ اݍݨﻤﻌﻴﺔ כﻣﺮʈﻜﻴﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻴﻢ واﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ وȖ
اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋ؄ف وﺳﻴﻂ ﻧﻘﻞ Ȗﻌﻠﻴ׿ܣ اﻟﻜ؅فوɲﻲ ʇﺸﻤﻞ כﻗﻤﺎر اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﺷﺒﻜﺔ טﻧ؅فﻧﺖ، اݍݰﺎﺳﺐ ךڲʏ 
وﺗﻄﺒﻴﻘﺎﻩ، واﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﳌﺘﻌﺪدة وﻏ؈ف ذﻟﻚ ﻣﻦ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻟﻨﻘﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت"
5
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ﻠﻴﻢ اﻟﻔۚܣ واﻟﺘﺪرʈﺐ ﻣﺪاﺧﻠﺔ ࢭʏ ﻣﺆﺗﻤﺮ اﳌﻌﺮض اﻟﺘﻘۚܣ اﻟﺴﻌﻮدي اﻟﺜﺎﻟﺚ، اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺘﻌ "ﺗﻘﻨﻴﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ"،ﷴ اﻟﺴﻴﺪ آدم،   5
  . 3، ص4002اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ، دʇﺴﻤ؄ف-اﳌ۶ܣ، اﻟﺮʈﺎض




أﺷɺﺮ اﻟﻜﺘﺎب ࢭʏ ɸﺬا اݝݨﺎل ﻳﺒ؈ن أن واﻟﺬي ʇﻌﺘ؄ف ( llaH nodnarB)ɸﺎل  ن ﺑﺮوﻧﺪو وأﻣﺎ Ȗﻌﺮʈﻒ    
ﺎﻳﺐ ـــــــــــــــــــــــاﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋڴʄ أﻧﮫ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﺗﺪرʈۗܣ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻮﺻﻮل اﻟﻴﮫ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺘﺼﻔﺢ اﻟﻮʈﺐ ﻧﺎت ﺳﻜ
أي ɲﺴﺘﻌﻤﻞ اﻟﻮʈﺐ أو وʈﺐ  (،tenartni, tenretnI)، أو כﻧ؅فﻧﺖ وכﻧ؅فاﻧﺖ(rotagivaN epacsteN)
ﻣﻦ ﺧﻼل ﺑʋﺌﺔ ﻣﺮﺋﻴﺔ وﺗﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻋ؄ف טﻧ؅فﻧﺖ טﻧ؅فاﻧﺖ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ وʈﺘﻢ
1
  .
واﳌﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﺎرʈﻒ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ أٰڈﺎ ࢭʏ ﻣﺠﻤﻠɺﺎ ﻣȘﺸﺎ٭ڈﺔ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﻣﺎ ﻗﺪ ʇﺴﺘﻌﻤﻠﮫ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ    
إﻳﺼﺎل اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈ن، وﻣﻨﮫ ﻳﻤﻜﻦ اﺳﺘɴﺘﺎج أن اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ɸﻮ أﺳﻠﻮب ﺣﺪﻳﺚ ﻣﻦ 
  اﺳﺘﻌﻤﺎل ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ࢭʏ ﺗﻨﻤﻴﺔ وﺗﻄﻮʈﺮ اﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮي.أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺪرʈﺐ ʇﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ 
  وʈﻤﻜﻦ أن ɲﺴﺘﺨﻠﺺ أﻳﻀﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﺳﺒﻖ أن:
اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ɸﻮ ɲﺸﺎط ﻣﻨﻈﻢ ٱڈﺪف إڲʄ Ȗﻐﻴ؈ف טﺗﺠﺎɸﺎت واﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎت وﺗﺤﺴﻴٔڈﺎ وإﻛﺴﺎب اﻟﻔﺮد  -
اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ أو آﻟﻴﺔ טﺗﺼﺎل ﻣﻌﺎرف وﻣɺﺎرات ﺟﺪﻳﺪة ﺗﺨﺺ دراﺳﺘﮫ أو ﻋﻤﻠﮫ ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﺳﺘﺨﺪام 
 اݍݰﺪﻳﺜﺔ ﺑﺄﺷɢﺎﻟɺﺎ اﳌﺘﻨﻮﻋﺔ ࢭʏ زﻣﻦ ﻗﺼ؈ف وﺗɢﻠﻔﺔ أﻗﻞ وﻛﻔﺎءة ﻋﺎﻟﻴﺔ؛
ﺗﻮﻓﺮ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﻃﺮق ﺳﺮʉﻌﺔ ﻟﻨﻘﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ وﺧﻠﻖ  -
ﺨﺪام ﺷﺒﻜﺔ טﻧ؅فﻧﺖ واݍݰﺎﺳﻮب ﻟﺒʋﺌﺔ ﺗﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻣﺸﺒﻌﺔ ﺑﺎﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﻟﺮﻗﻤﻴﺔ اﳌﺒɴﻴﺔ ﻋڴʄ اﺳﺘ
 ﻣﺘﻌﺪد اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ، כﺟɺﺰة اﳌﺘﻨﻘﻠﺔ ﻟﻌﺮض اﻟ؄فﻣﺠﻴﺎت واݍݰﻘﺎﺋﺐ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ؛
ﺗﻘﺪﻳﻢ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ ﻋ؄ف وﺳﺎﺋﻞ ﺗﻘﻨﻴﺔ اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ﻣﻦ ﺣﺎﺳﻮب وأﻧ؅فﻧﺖ وأﻧ؅فاﻧﺖ، ﺗﻠﻔﺎز وﺷﺎﺷﺎت  -
 ﺻﻮﺗﻴﺔ...اݍݸ ﻣﻦ وﺳﺎﺋﻞ טﺗﺼﺎل واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت؛ - ﻓﻴﺪﻳﻮ
فوɲﻲ Ȋﻌﺪم ارﺗﺒﺎﻃﮫ ﺑﺎﳌɢﺎن واﻟﺰﻣﺎن ﻋڴʄ ﻋﻜﺲ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي، وɸﺬا ﻣﺎ ﻳﻮﻓﺮ ﻋڴʄ ﻳﺘﻤ؈ق اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅ -
اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻋﻨﺎء اﻟﺘﻨﻘﻞ إڲʄ ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ، وʈﻮﻓﺮ اﻟﺘɢﻠﻔﺔ ﺟﺮاء اﻟﺘﻨﻘﻞ واﳌﺒʋﺖ ﻟﻠﺘﺪرب ࢭʏ ﺗﻠﻚ اﳌﺮاﻛﺰ، 
 ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إڲʄ إﻣɢﺎﻧﻴﺔ טﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ ࢭʏ أي وﻗﺖ وࢭʏ أي ﻣɢﺎن؛     
ﻏ؈ف ﺗﻘﻠﻴﺪي ʇﻌﺘﻤﺪ اﺳﺘﺨﺪام ﻣﻮاﻗﻊ  (gniniarT evitcA) اﻟﺘﺪرʈﺐ לﻟﻜ؅فوɲﻲ ɸﻮ ﻧﻈﺎم ﺗﺪرʈﺐ ɲﺸﻂ -
ﺷﺒﻜﺔ לﻧ؅فﻧﺖ ﻟﺘﻮﺻﻴﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻟﻠﻤﺘﺪرب وטﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﺑɢﺎﻓﺔ ﺟﻮاﻧّڈﺎ دون טﻧﺘﻘﺎل 
ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺛﻼȜﻲ כȊﻌﺎد إڲʄ ﻣﻮﻗﻊ اﻟﺘﺪرʈﺐ ودون وﺟﻮد اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرȋ؈ن ࢭʏ ﻧﻔﺲ اݍݰ؈ق اﳌɢﺎɲﻲ ﻣﻊ 
 اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرȋ؈ن( وإدارة اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﺑﺄﺳﺮع وﻗﺖ وأﻗﻞ ﺗɢﻠﻔﺔ. - اﳌﺘﺪرȋ؈ن  -)اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ اﻟﺮﻗ׿ܣ
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ﺗﺨﺺ ɠﻞ ﻣﻦ اﳌﺘﺪرȋ؈ن وۂʏ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻣﻦ  ﻣﺘɢﻮﻧﺔﺒ؈ن اﻟﺸɢﻞ أﻋﻼﻩ أن ɸﻨﺎك ﺷﺒﻜﺔ ﻳ
ﺮȋﻂ  ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرȋ؈ن واﳌﺪرȋ؈ن ﻣﻦ ﺧﻼل إɲﺸﺎء ﻣﻨﺼﺔ ﻋڴʄ اﻟﻓﻴﺤﺎول ɸﺬا כﺧ؈ف  واﳌﺪرȋ؈ن واﳌﺴ؈فﻳﻦ ﻟﻠﻨﻈﺎم،
כﻧ؅فاﻧﺖ ﻓٕڈﺎ ɠﻞ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ Ȋﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ʇﺴﺘﻄﻴﻊ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ ﺷﺒﻜﺔ כﻧ؅فﻧﺖ أو 
اﳌﺘﺪرب اﻟȘܦݨﻴﻞ ࢭʏ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﳌ؄فﻣﺠﺔ وﻛﺬا טﻃﻼع ﻋڴʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ Ȋﺸۘܢ أﺷɢﺎﻟﮫ ࢭʏ وﻗﺖ 
כﻣﺮ ﺑﺎݝݰﺎﺿﺮات أو  ﺑﺠﻤﻴﻊ ɲﺸﺎﻃﺎﺗﮫ ﺳﻮاء Ȗﻌﻠﻖ، و ʇﺴﺘﻄﻴﻊ ﻛﺬﻟﻚ اﳌﺪرب ﻣﻦ اﻟﻘﻴﺎم ﺗﺰاﻣۚܣ أو ﻏ؈ف ﺗﺰاﻣۚܣ
   اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ. כﺳﺌﻠﺔ أو اﻟﻨﻘﺎش اﳌﺒﺎﺷﺮ أو ﻏ؈ف اﳌﺒﺎﺷﺮ أو ﻏ؈فɸﺎ ﻣﻦ כɲﺸﻄﺔ
ﻟﻘﺪ ﺗﻄﻮر اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ ﻣﻊ ﺗﻄﻮر ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت، اﻟۘܣ : .ﺗﻄﻮر اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ2
ﺑﺼﻮرة اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ وأﺷɢﺎل ﺳﺎﻋﺪت ﻋڴʄ اﻟﺘﻮاﺻﻞ واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ، وﺳɺﻠﺖ ﻋﻤﻠﻴﺎت ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻣﻮاد اﻟﺘﻌﻠﻢ 
  ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ، وأدت اڲʄ ﺳɺﻮﻟﺔ ﻧﻘﻠɺﺎ اڲʄ أي ﻣɢﺎن Ȋﺴﺮﻋﺔ ﻓﺎﺋﻘﺔ.
أن ﺗﻄﻮر اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ ﻣﺮ ﺑﺄرȌﻊ ﻣﺮاﺣﻞ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﺗﻠﻚ اﳌﺮاﺣﻞ ﻓﻴﻤﺎﻳﺄȖﻲ (OCSENU)وʈﺬﻛﺮ ﺗﻘﺮʈﺮ اﻟﻴﻮɲﺴɢﻮ 
1
  :
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ﻣɺﺎرات اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ  " ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﻣﻘ؅فح ﻗﺎﺋﻢ ﻋڴʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ ࡩʏ ﺗﻨﻤﻴﺔ Ȋﻌﺾاﻟﺴﻴﺪ ﻋﺒﺪ اﳌﻮڲʄ اﻟﺴﻴﺪ أﺑﻮ ﺧﻀﺮة،   
 7-2اﳌﻤﺎرﺳﺔ وכداء اﳌɴﺸﻮد، -ﻣﺪاﺧﻠﺔ ࢭʏ اﳌﺆﺗﻤﺮ اﻟﺪوڲʏ اﻟﺜﺎﻟﺚ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻟﺪى أﻋﻀﺎء ɸﻴﺌﺔ اﻟﺘﺪرʉﺲ"،
  .01-9، ص ص 3102ﻓﻴﻔﺮي 




ﻇɺﺮت أﻧﻈﻤﺔ اﳌﺮاﺳﻠﺔ ࢭʏ ٰڈﺎﻳﺔ اﻟﻘﺮن اﻟﺘﺎﺳﻊ ﻋﺸﺮ وȖﻌﺘﻤﺪ  :(smetsyS ecnednopserroC)أﻧﻈﻤﺔ اﳌﺮاﺳﻠﺔ  -
ﺗﻠﻚ כﻧﻈﻤﺔ ﻋڴʄ اﳌﻮاد اﳌﻄﺒﻮﻋﺔ، وטرﺷﺎدات اﳌﺼﺎﺣﺒﺔ، اﻟۘܣ ﻗﺪ ﺗﺘﻀﻤﻦ وﺳﺎﺋﻞ ﺳﻤﻌﻴﺔ وȋﺼﺮʈﺔ، واﻟ؄فﻳﺪ 
  اﻟﻌﺎدي؛
وȖﺴﺘﺨﺪم ﺗﻘﻨﻴﺎت ﻣﺘﻌﺪدة، ﻣﺜﻞ:  :(smetsyS oidaR dna VT lanoitacudE)أﻧﻈﻤﺔ اﻟﺘﻠﻔﺰʈﻮن واﻟﺮادﻳﻮ  -
כﻗﻤﺎر اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ أو اݝݰﻄﺎت اﻟﻔﻀﺎﺋﻴﺔ، واﻟﺘﻠﻔﺰʈﻮن اݍݵﻄﻲ، واﻟﺮادﻳﻮ ɠﻮﺳﻴﻠﺔ ﻟﻠﺘﻮاﺻﻞ وﺗﻘﺪﻳﻢ 
  اݝݰﺎﺿﺮات اﳌﺒﺎﺷﺮة أو اﳌܦݨﻠﺔ؛
وﺗﺘﻀﻤﻦ اﻟﻨﺼﻮص، وכﺻﻮات، وأﺷﺮﻃﺔ  (:smetsyS aidemitluM)أﻧﻈﻤﺔ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﳌﺘﻌﺪدة  -
  اﻟﻔﻴﺪﻳﻮ، واﳌﻮاد اݍݰﺎﺳﻮȋﻴﺔ؛
وﺗɢﻮن اﳌﻮاد اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻓٕڈﺎ ﻣﺠɺﺰة  (:smetsyS desab-tenretnI) טﻧﻈﻤﺔ اﳌﺘﻌﺪدة ﻋڴʄ טﻧ؅فﻧﺖ -
ﺑﻄﺮʈﻘﺔ اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ﺗɴﺘﻘﻞ اڲʄ כﻓﺮاد ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﺟɺﺎز اݍݰﺎﺳﻮب ﻣﻊ ﺗﻮاﻓﺮ اﻣﺎﻧﻴﺔ اﻟﻮﺻﻮل اڲʄ ﻗﻮاﻋﺪ 
ȋ؈ن اﳌﺘﻌﻠﻢ وزﻣﻼﺋﮫ ﻣﻦ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت واﳌﻜﺘﺒﺎت טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ، وʈﺘﻮﻓﺮ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑ؈ن اﳌﻌﻠﻢ واﳌﺘﻌﻠﻢ ﻣﻦ ﺟɺﺔ، و 
ﺟɺﺔ أﺧﺮى ﺑﻄﺮʈﻘﺔ ﻣ؅قاﻣﻨﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺑﺮاﻣﺞ اݝݰﺎدﺛﺔ وﻣﺆﺗﻤﺮات اﻟﻘﻴﺪﻳﻮ أو ﻏ؈ف ﻣ؅قاﻣﻦ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﻟ؄فﻳﺪ 
  טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﻣﻨﺘﺪﻳﺎت اݍݰﻮار.
 ﺛﺎﻧﻴﺎ:أɸﻤﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
أن ࢭʏ وﻗﺖ اﻛȘܦݰﺖ ﻓﻴﮫ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﺟﻤﻴﻊ اݝݨﺎﻻت أﺻﺒﺢ ﻣﻦ اﳌﺆﻛﺪ 
ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ أɸﻤﻴﺔ ﻛﺒ؈فة وɸﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل Ȗﺴɺﻴﻠﮫ وȖﺴﺮʉﻌﮫ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ Ȗﻌﻠﻢ اﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮي، ﻓﺒﻌﺪ أن 
ɠﺎن ﻟﺰاﻣﺎ ﻋﻠﻴﮫ اﻟﺘﻨﻘﻞ اڲʄ ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ وﻣﺎ ﻳﻨﺠﺮ ﻋﻦ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺿﻴﺎع ﻟﻠﻮﻗﺖ واﳌﺎل أﺻﺒﺢ ﻣﻦ اﻟﺴɺﻞ ﻋﻠﻴﮫ 
ﺣۘܢ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ ﺗﻨﺎول ﺗﻮﻓ؈ف ɠﻞ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻮﻓﺮ ﻓﻘﻂ ﺗﻘﻨﻴﺔ ﻟﻼﺗﺼﺎل ɠﺎݍݰﺎﺳﻮب وטﻧ؅فﻧﺖ 
  اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ اﳌ؄فﻣﺞ.
وﻟﺘﻮﺿﻴﺢ כɸﻤﻴﺔ Ȋﺸɢﻞ ﻣﺨﺘﺼﺮ وﻣﻔɺﻮم ﻳﻜﻤﻦ ﺗݏݵﻴﺼɺﺎ ࢭʏ اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
1
  :
 ارﺗﺒﺎط اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﺄﻋڴʄ اﳌﻮارد وأﻛ؆فɸﺎ ﻗﻴﻤﺔ وأɸﻤﻴﺔ ࢭʏ اﳌﺆﺳﺴﺎت أﻻ وɸﻮ اﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮي؛     -
 ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي؛اﻟﻔﻮاﺋﺪ واﳌﺰاﻳﺎ اݍݨﻤﺔ اﳌﺘﺤﺼﻠﺔ ﻣﻨﮫ  -
 زʈﺎدة اݍݰﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﳌﻮﻇﻔﻲ اﳌﺆﺳﺴﺎت اݍݰﺎﻟﻴﺔ أﻓﻘﻴﺎ وﻋﻤﻮدﻳﺎ ﻋﻦ اﻟﺴﺎﺑﻖ؛ -
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טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ،  ﺔﻣﻘﺎﻟﺔ ࢭʏ ﺟﺮʈﺪة اﻟﻘﺪس اﻟﺮﻗﻤﻴ اﻟﻌﺮȌﻲ"،أɸﻤﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ לﻟﻜ؅فوɲﻲ ࡩʏ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ࡩʏ اﻟﻌﺎﻟﻢ "ﺟﻤﻴﻞ أﺣﻤﺪ اﻃﻤ؈قي،   
   . 55=di?php.etalpmeta/sp.imqarlasduqla.www، 4102/90/22ﺗﺎرʈﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ: 




اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﺒۚܣ ﻋڴʄ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ɸﻮ اݍݰﻞ כﻣﺜﻞ ﻟﻜﺜ؈ف ﻣﻦ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟۘܣ ﺗﻮاﺟɺɺﺎ اﻟﻮزارات واﳌﺆﺳﺴﺎت  -
 اݍݰɢﻮﻣﻴﺔ واݍݨﺎﻣﻌﺎت وﺷﺮɠﺎت اﻟﻘﻄﺎع اݍݵﺎص واﻟﻌﺎم؛
اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋڴʄ إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈ن ﻟﺘﻄﻮʈﺮ ﻣɺﺎراٮڈﻢ وﻗﺪراٮڈﻢ Ȋﺸɢﻞ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﺗﻘﻮم ﻓﻠﺴﻔﺔ   -
دون اﺿﻄﺮارɸﻢ دوﻣﺎ إڲʄ ﺗﺮك أﻣﻜﻦ ﻋﻤﻠɺﻢ أو ﺗﻘﻠﻴﻞ ﻋﺪد اﻟﻠﻘﺎءات واڲʄ اﺳﺘﻤﺮار اﻟﻮﻗﺖ לﺿﺎࢭʏ Ȋﻌﺪ 
 ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻤﻞ.   
ﺮ أﺧﺮى ﻻ ﺗﻘﻞ أɸﻤﻴﺔ ﻣٔڈﺎ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إڲʄ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻷɸﻤﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻤﻜﻦ ذﻛﺮ ﻋﻨﺎﺻ
  ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ:ﻋڴʏ ﺑﻦ ﺷﺮف اﳌﻮﺳﻮي وﻃﺎرق כﺣﻤﺪي اﻟﻄﺒﻴڴʏ ﺣﻴﺚ ﻳ؄فزɸﺎ ɠﻞ ﻣﻦ 
اﻟﺘﻄﻮر اﳌȘﺴﺎرع ࢭʏ اﳌﺒﺘﻜﺮات وﺗﻄﺒﻴﻘﺎٮڈﺎ ودﻣﺠɺﺎ ﺑﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ واﻟﺘﻌﻠﻢ واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت  -
ɸﺬﻩ اﳌﺒﺘﻜﺮات أﺛﻨﺎء ﻋﻤﻠﻴﺔ واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ اﻟﺮﻗﻤﻴﺔ، وɸﺬا ﻳﻘغۜܣ ﺑﺄن ﺗﺪرʈﺐ اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻋڴʄ اﺳﺘﺨﺪام 
اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟﺘﺤﺪﻳﺚ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎٮڈﻢ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار ﺳﻴﺠﻌﻞ ɸﺆﻻء اﳌﺘﺪرȋ؈ن أﻓﻀﻞ اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن اﳌﺴﺘﻘﺒﻠ؈ن اﻟﻘﺎدرʈﻦ ﻋڴʄ 
اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻗﻀﺎﻳﺎ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻴﻮﻣﻴﺔ وﻣﺸﺎɠﻠﮫ، إذ أٰڈﻢ ﻳﻤﻠɢﻮن اﻟﻘﺪرة واﻟﺜﻘﺔ واﳌɺﺎرات اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﻟﻼزﻣﺔ 
 ﻟﺘﻮﺳﻴﻊ ﻣﻌﺎرﻓɺﻢ؛
 دﻳﺔ وﺗﻮﻓ؈ف اﻟﻮﻗﺖ واݍݨɺﺪ ﻣﻘﺎﺑﻞ اݍݰﺼﻮل ﻋڴʄ ﻧﺘﺎﺟﺎت ﺗﺪرʈﺐ ﻧﻮﻋﻴﺔ؛اﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ اﻟﺘɢﻠﻔﺔ اﳌﺎ -




 ﺗﺤﻜﻢ اﳌﺘﺪرب ࢭʏ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ، واﳌﺸﺎرﻛﺔ טﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻓٕڈﺎ؛ -
 ﻟﻮﺻﻮل إڲʄ اﳌﺎدة اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ واﳌɢﺎن اﳌﻨﺎﺳﺒ؈ن ﻟɺﻤﺎ؛ʇﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﺘﺪرب ﺑﺎ -
 טﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻋﻼﻗﺔ ﺗﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرȋ؈ن واﳌﺪرȋ؈ن؛ -
 اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻣﺘﻌﺪدة واﺳﺘﺨﺪام أﻧﻤﺎط اﻟﺘﺪرʈﺐ اݝݵﺘﻠﻔﺔ؛ -
ﺗﻮﻓ؈ف وﻗﺖ اﻟﺴﻔﺮ وטﻧﺘﻘﺎل ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ واﳌﺘﺪرب -
2
 ؛
                                                             
1
ورﻗﺔ ﺑﺤﺜﻴﺔ ﻣﻘﺪﻣﺔ  ،" اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﺗﻄﺒﻴﻘﺎﺗﮫ ࡩʏ ﺗﻄﻮʈﺮ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ࡩʏ ﻗﻄﺎع اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺑﺪول اݍݵﻠﻴﺞ"،ﻋڴʏ ﺑﻦ ﺷﺮف اﳌﻮﺳﻮي   
  . 4، ص0102ﻟﻠﻨﺪوة כوڲʄ ࢭʏ ﺗﻄﺒﻴﻘﺎت ﺗﻘﻨﻴﺎت اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ࢭʏ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ واﻟﺘﺪرʈﺐ، ɠﻠﻴﺔ اﻟ؅فﺑﻴﺔ  ﺟﺎﻣﻌﺔ اﳌﻠﻚ ﺳﻌﻮد، اﻓﺮʈﻞ 
2
ﻣﻘﺎﻟﺔ ࢭʏ ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﳌﻨﺼﻮرة،  " أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﻮﻇﻴﻒ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࡩʏ اﳌﻨﺎﻃﻖ اﻟﻨﺎﺋﻴﺔ"،ﻃﺎرق כﺣﻤﺪي اﻟﻄﺒﻴڴʏ،   
  ..4102/90/22ﺗﺎرʈﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ: ،004=di&wohs=ksat&swen=egap?php.xedni/ge.ude.snam.game//:ptth ،4102ﻣﺎرس 1، 31اﻟﻌﺪد 




ﺒﺘﮫ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ وȖܨݨﻴﻊ اﳌﺘﺪرب ﻋڴʄ טﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ اﻟﻨﻔﺲ واﻟﻮﺻﻮل رﻓﻊ ﺛﻘﺔ اﳌﺘﺪرب ࢭʏ ﻧﻔﺴﮫ وزʈﺎدة رﻏ -
 إڲʄ ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﻟﺬاȖﻲ....
  أɸﺪاف اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺛﺎﻟﺜﺎ:
 ʇﺴڥʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اڲʄ ﺗﺤﻘﻴﻖ כɸﺪاف اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:  
اﳌﺘﺪرȋ؈ن  ﻣﺴﺎﻋﺪة اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻟﺘﻌﺪﻳﻞ اﻟﻄﺮق اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ࢭʏ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻣﻮاردɸﺎ اﻟȎﺸﺮʈﺔ وȋﺤﻴﺚ ﻳﺘﻢ ٮڈﻴﺌﺔ -
ﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ أﻛ؄ف ࢭʏ ﻣﺠﺘﻤﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﻘﻨﻴﺎت اﳌﻌﺎﺻﺮة أﺛﻨﺎء اﻟﺘﺪرʈﺐ وإﻋﺪادɸﻢ ﻟﺘﻮﻇﻴﻔɺﺎ ﺑﺼﻮرة 
 ﻓﻌﺎﻟﺔ ࢭʏ ﺳﻮق اﻟﻌﻤﻞ؛
ٱڈﺪف إڲʄ ﻣﻮاﻛﺒﺔ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﳌȘﺴﺎرﻋﺔ ࢭʏ ﻣﻨﺎݠݮ اﻟﺘﺪرʈﺐ وﺗﺼﻤﻴﻤɺﺎ وﻣﺤﺘﻮاɸﺎ وأﺳﺎﻟﻴّڈﺎ ﻓﻴȘﻴﺢ ﻓﺮص  -
ﺌﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ טﻓ؅فاﺿﻴﺔﻣﺮﻧﺔ وﻣʋﺴﺮة ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﺬﻟﻚ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار اﻟﺒʋ
1
 ؛ 
ﻣﺴﺎﻋﺪة اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻋڴʄ اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻘﻨﻴﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت واﻟﺸﺒɢﺎت اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  -
 ﻛﺪراﺳﺔ اﻟ؄فاﻣﺞ واﳌﻨﺎݠݮ واﳌﻘﺮرات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ وﻣﺮاﺟﻌْڈﺎ؛
 ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺑﺮﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈﺐ وﻣﻨﺎݠݨﮫ وﻣﻘﺮراﺗﮫ ﺑﻄﺮʈﻘﺔ رﻗﻤﻴﺔ؛ -
 ﻋﺼﺮ اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻴﺔ؛إﻋﺪاد  اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻟﻠﻌʋﺶ ࢭʏ  -
 اﻟﺘﻐﻠﺐ ﻋڴʄ ﻣﺸﻜﻼت أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ؛ -
ﻣﻌﺮﻓﺔ כﺳﺲ واﳌﻌﺎﻳ؈ف اﻟۘܣ ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ إﺟﺮاء اﻟﺘﻌﺪﻳﻼت ﻟﺘﻄﻮʈﺮ ﻣﻨﻈﻤﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ -
2
  ؛  





 ﻔɺﻮم اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ﳌﻮاﻛﺒﺔ اﻟﺘﻄﻮر اﻟﻌﻠ׿ܣ واﻟﺜﻮرة اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ؛Ȗﻐﻴ؈ف اﳌ -
 زʈﺎدة اﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻟɢﻞ ﻣﻦ اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب؛ -
 دﻋﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﳌɺﻨﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈ن واﻟﻘﻴﺎدات؛ -
                                                             
1
  .3، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩﺳﻮي، ﻋڴʏ ﺑﻦ ﺷﺮف اﳌﻮ   
2
ورﻗﺔ ﺑﺤﺜﻴﺔ ࢭʏ ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﳌﻨﺼﻮرة، ﻣﺼﺮ،  "اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ"،ﺷﻮࢮʏ ﷴ ﺣﺴﻦ،   
  .4102/90/22، ﺗﺎرʈﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ:  31=DInoisses&041=di&wohs=ksat&swen=egap?php.xedni/ge.ude.snam.game//:ptth
3
  .9ص، 4002اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ،  -، ﻣﻜﺘﺒﺔ اﻟﺮﺷﺪ، اﻟﺮʈﺎضﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲأﺣﻤﺪ ﷴ ﺳﺎﻟﻢ،  
4
  .22، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩﺣﻨﺎن ﺳﻠﻴﻤﺎن اﻟﺰﻧﺒﻘﻲ،   




 ﺗﻮﻓ؈ف ﻓﺮص اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟɢﻞ ﻣﻮاﻃﻦ ﻣﻊ טﻳﻤﺎن ﺑﻘﻴﻤﺔ اﺳﺘﻤﺮارʈﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ وﻣﻮاﺻﻠﺘﮫ؛ -
 ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻣﻐﺎﻳﺮة ﻟﺘﻠﻚ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ࢭʏ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ؛ﺗﻮﻓ؈ف أﺳﺎﻟﻴﺐ ووﺳﺎﺋﻂ  -
ﻣﻌﺎݍݨﺔ اﻟﻨﻘﺺ وﺗܶݰﻴﺢ כﺧﻄﺎء اﻟۘܣ أﺣﺪﺛْڈﺎ ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺑﺮاﻣﺞ  -
 Ȗﻌۚܢ ﺑﺤﺎﺟﺔ اݝݨﺘﻤﻌﺎت اﻟȎﺸﺮʈﺔ.
  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎɲﻲ: ﺧﺼﺎﺋﺺ وأﻧﻮاع اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﻣ؄فراﺗﮫ
ﺑﻤﺠﻮﻋﺔ ﻣﻦ اݍݵﺼﺎﺋﺺ ﺗﺠﻌﻠﮫ ﻳﺨﺘﻠﻒ ﻛﺜ؈فا ﻋﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﺳﻮاء ﻣﻦ  ﻳﻤﺘﺎز اﻟﺘﺪرʈﺐ
ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟﺰاﻣﻴﺔ ﺗﻮاﺟﺪ اﳌﺘﺪرȋ؈ن ࢭʏ أﻣﺎﻛﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ أو ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺿﺮورة טﻟ؅قام ﺑﻮﻗﺖ اﻟﺪورة اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، وأﻣﺎ 
ﻳﺪة أﻧﻮاﻋﮫ ﻓﻴﮫ ﻋﺪﻳﺪة وﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﺑﺎﺧﺘﻼف أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓɢﻞ ﻧﻮع ﻳﺤﺘﺎج إڲʄ ﺗﻄﺒﻴﻖ آﻟﻴﺔ ﺟﺪ
ﻓࢼܣ ﻧﺎȊﻌﺔ ﻋﻦ ɠﻮن أن  اﺳﺘﻌﻤﺎﻟﮫȖﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت اݍݨﺪﻳﺪة، وأﻣﺎ ﻣ؄فرات 
כﻧﻈﻤﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻻ ﺗﻮاﻛﺐ ﻣﺎ ɸﻮ ﺣﺎﺻﻞ ﻣﻦ ﺗﻄﻮرات ࢭʏ ﻣﺤﻴﻂ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﻋﻠﻴﮫ ﻓﺘﻔﺼﻴﻞ 
  اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺴﺎﻗﺒﺔ ﺳﻴɢﻮن ࢭʏ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ.
  أوﻻ:ﺧﺼﺎﺋﺺ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
ﺪ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻋﺪﻳﺪة ﺗﻀﻔﻲ ﻋڴʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣ؈قات ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي، ﺗﻮﺟ
  ﻳﻤﻜﻦ ذﻛﺮ أɸﻤɺﺎ ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ:
ﻳﻘﻮم اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋڴʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﺪﻣﺞ ﺣﻴﺚ أﻧﮫ ﻗﻠﻴﻞ ۂʏ دورات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﻟۘܣ ﺗﻠﺰم  -
 ذﻟﻚ ɠﻞ ءۜܣء اﻓ؅فاعۜܣ؛اݍݰﻀﻮر ﺟﺴﺪﻳﺎ، ﺗɢﻮن ࢭʏ اﻟﺒﺪاﻳﺔ ﻓﻘﻂ ﻋﻨﺪ اﻟȘܦݨﻴﻞ ﺛﻢ ﻳﺼﺒﺢ Ȋﻌﺪ 
ﺗﺪرʈﺐ ﻣﺮن واﻧﻔﺮادي ﺑﺤﻴﺚ أن ɠﻞ اݝݰﺘﻮʈﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺘﺎﺣﺔ ࢭʏ ɠﻞ ݍݰﻈﺔ، وﺣﺴﺐ טﺧﺘﻴﺎرات  -
 اﻟﺒﻴﺪاﻏﻮﺟﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈ن وۂʏ ﻣﺮﺗﺒﺔ ࢭʏ ﺷɢﻞ ﻣﻮاد ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺤﺪدة ࢭʏ ﻣﺴﺎر ﺗﺪرب اﳌﺘﺪرب؛
 اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ Ȋﺸﺒﻜﺔ טﻧ؅فﻧﺖ؛ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ࢭʏ وﻗﺖ ﻣ؅قاﻣﻦ وɸﺬا ﺑﻤﺠﺮد اﺗﺼﺎل اﳌﺘﺪرب ﻣﻦ ﺧﻼل ﺟɺﺎز  -
ﺗﻄﻮʈﺮ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬاȖﻲ واﻟﻌﻤﻞ اݍݨﻤﺎڤʏ ﺑﺤﻴﺚ أن اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻠﺰم Ȗﻌﻤﻴﻢ טﺧﺮاﺟﺎت واﳌﻨﺘﺠﺎت  -
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وﻣﻦ ﺑ؈ن ﺧﺼﺎﺋﺼﮫ أﻳﻀﺎ ﻧﺠﺪ ﻣﺎﻳڴʏ
1
  :
ʇﻌﺘ؄ف  اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻃﺮʈﻘﺔ ﺟﺪﻳﺪة ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺣﻴﺚ ʇﻌﺘﻤﺪ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﻣﻐﺎﻳﺮة ﻟﺘﻠﻚ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ࢭʏ  -
 ﻧﻈﻢ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ؛
Ȗﻌﺪد اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ࢭʏ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ࢭʏ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈ن وذﻟﻚ ﺑﺪﻻ ﻣﻦ טﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ  -
 ﻣﺼﺪر واﺣﺪ ﻛﻤﺎ ɸﻮ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي؛
اﳌﺘﺪرب اﺳﺘﻘﺒﺎل اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﳌﻌﺎرف ࢭʏ أي وﻗﺖ وࢭʏ أي  ﺑﺈﻣɢﺎناﳌﺮوﻧﺔ ࢭʏ اﻟﻘﺒﻮل واﻟﺘﺪرʈﺐ ﺣﻴﺚ أﺻﺒﺢ  -
 ﻣɢﺎن؛
 טﻗﺘﺼﺎد ࢭʏ اﻟﻨﻔﻘﺎت ﺣﻴﺚ ʇﻌﺘ؄ف ɸﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ أﻗﻞ ﺗɢﻠﻔﺔ ﻋﻦ ﻏ؈فﻩ ﻣﻦ ﻧﻈﻢ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ. -
ﺗɢﺎﻓﺆا ࢭʏ اﻟﻔﺮص اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺑ؈ن اڲʄ اﳌ؈قات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻳȘﻴﺢ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ أﻳﻀﺎ  ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
اﳌﺘﺪرȋ؈ن وʈﺮﻓﻊ ﻣﻦ درﺟﺔ טﻟﺘﺤﺎق ﺑﻤﺴﺘﻮʈﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ، وȋﺬﻟﻚ ﻓɺﻮ ﻳﻔﺘﺢ آﻓﺎﻗﺎ ﺟﺪﻳﺪة ﻳﺘﻤﻜﻦ اﳌ؅فدب ﻣﻦ 
ﺧﻼﻟɺﺎ ﻣﻦ اﺷﺒﺎع رﻏﺒﺎﺗﮫ وﻓﻖ ﻗﺪراﺗﮫ ﻣﻤﺎ ﻳﺠﻌﻞ اﻟﺒﻮاﻋﺚ اﻟۘܣ ﻳﻮﻓﺮɸﺎ ɸﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺗﺪﻓﻊ 
  ﺮص כﺧﺮى اﳌﺘﺎﺣﺔ.ﺑﺎﳌﺘﺪرب ﻟﻠﺘﻔﻜ؈ف ﻟﻼﻟﺘﺤﺎق ﺑﮫ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟﻔ
وʈﺨﺘﺺ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﺘﻔﻌﻴﻞ ﻣﻔɺﻮم اﻟﺘﻄﻮʈﺮ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﺑﻤﺎ ʇﺴﺎﻋﺪ ﻋڴʄ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد 
اﻟȎﺸﺮʈﺔ ݍݨﻤﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ ﺣﺴﺐ اﻟﺘﻐﻴ؈ف ࢭʏ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺴﻮق وﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﺨﺼﺼﺎت اݝݵﺘﻠﻔﺔ وﺗﺤﺴ؈ن 
  اﻟﻮﺿﻊ טﻗﺘﺼﺎدي وטﺟﺘﻤﺎڤʏ واﺳﺘﻐﻼل اﻟﻮﻗﺖ Ȋﺸɢﻞ ﻓﻌﺎل.
ﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋڴʄ ﻋﻜﺲ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي اﻟﺬي ﻳﺮﺗﻜﺰ ﻋڴʄ اﳌﺪﺧﻼت، ﻓﺎﻧﮫ ﻳﺮﻛﺰ ﻛﻤﺎ أن اﻟﺘﺪرʈﺐ ט
ﻋڴʄ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت واﳌﻨﺘﺠﺎت ﻓﺎﳌﺘﺪرب ﻣﻨﺘﺞ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ وﻟʋﺲ ﻣﺴْڈﻠﻚ ﻟɺﺎ ﻓﻘﻂ وɸﺬا ﻳﺘﻄﻠﺐ اﻟﻜﺜ؈ف ﻣﻦ اﳌɺﺎرات 
اﻟۘܣ ﻳɴﺒڧʏ اﺗﻘﺎٰڈﺎ أ ﺛﻨﺎء اﻟﺘﺪرʈﺐ
2
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  ﺛﺎﻧﻴﺎ: أﻧﻮاع اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
ɸﻨﺎك أﻧﻮاع ﻋﺪﻳﺪة ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺑﺎﺧﺘﻼف כﺳﻠﻮب اﳌﺴﺘﻌﻤﻞ ﻓﻴﮫ واﻟﺘﻄﻮر اﻟﺬي 
ﻣﺴﮫ واﻟۘܣ  ﻧﺘﺠﺖ ﻋﻦ اﻟﺘﻘﺪم اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮڊʏ اݍݰﺎﺻﻞ ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت، وࢭʏ ɸﺬا טﻃﺎر ﻳﻤﻜﻦ 
ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ ( nalpuK)ﺗﻮﺿﻴﺢ כﻧﻮاع اﻟۘܣ ﺑﻴٔڈﺎ ɠﺎﺑﻠﻦ 
1
  :
                                                             
  .22، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩن اﻟﺰﻧﺒﻘﻲ، ﺣﻨﺎن ﺳﻠﻴﻤﺎ  1
  ، ﻧﻔﺲ ﻣﻮﻗﻊ טﻧ؅فﻧﺖ.ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩﻋڴʏ ﺑﻦ ﺷﺮف اﳌﻮﺳﻮي ،   2




ﻳﺪﻣﺞ ɸﺬا اﻟﻨﻮع اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﳌﺒﺎﺷﺮ ﻣﻊ اﻟﺘﺪرʈﺐ  :(gniniarT  dednelB)اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﺪﻣﺞ  -
اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻮﺻﻮل ݍݨﺰء أﺳﺎ؟ۜܣ ﻣﻦ ﻣﺤﺘﻮʈﺎت اﻟɴﺸﻄﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻋ؄ف اﻟﻮʈﺐ وﻏ؈فﻩ ﻣﻦ 
  .%57اڲʄ  %52اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت، وɸﺬا اﻟﻨﻮع ﻳﻤﻜﻦ أن ﻳﺨﻔﺾ ﻋﺪد اݍݨﻠﺴﺎت اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﺑ؈ن 
ﺪرʈﺐ داﺧﻞ اﻟﺼﻒ ﺘدﻋﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ )اﻟʇﺴﺘﺨﺪم ﳌﺴﺎﻧﺪة و  اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﳌﺴﺎﻧﺪ: -
واݝݵﺘ؄ف واﻟﻮرﺷﺔ( ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﺗﻘﻨﻴﺎت وכدوات טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ࢭʏ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻓ؈ف Ȋﻌﺾ اݝݰﺘﻮʈﺎت، واﻣɢﺎﻧﻴﺎت 
  .%42טﺗﺼﺎل وɸﺬا اﻟﻨﻮع ﻗﺪ ﻳﺨﻔﺾ ﻋﺪد اݍݨﻠﺴﺎت ﺑﻤﺎ ﻻ ﻳﺰʈﺪ ﻋﻦ 
ﻀﺎ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻓ؅فاعۜܣ واﻟﺬي ﻳﻤﻜﻦ أن ﻳﺘﻢ دون ﻷي اﺗﺼﺎل وʉﻌﺮف أﻳاﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﳌﺒﺎﺷﺮ:  -
ﻓ؈قﻳﺎǿﻲ ﺑ؈ن اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب، وʈﺘﻠﻘﻰ اﳌﺘﺪرب اﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ ﺑﺎﻟɢﺎﻣﻞ ﻋ؄ف اﻟﻄﺮق טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ اݝݵﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﺘﻮاﺻﻞ 
ﻋﻦ Ȋﻌﺪ، ورﻏﻢ ذﻟﻚ ﻓﺎﻧﮫ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻮﻓ؈ف Ȋﻌﺾ اݍݨﻠﺴﺎت اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻛﺠﻠﺴﺔ اﻟﺘﻌﺎرف وטﻓﺘﺘﺎﺣﻴﺔ وﻛﺬﻟﻚ 
    ﻣﻦ ﻋﺪد ﺳﺎﻋﺎت اﻟﺪورة.  %52ت واﻟﺘﻘﻴﻴﻤﺎت ﺑﻤﺎ ﻻ ﻳﺰʈﺪ ﺟﻠﺴﺎت טﻣﺘﺤﺎﻧﺎ
 وʈﻨﻘﺎردتوɸﻨﺎك ﺗﺼɴﻴﻒ آﺧﺮ ʇﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ כﺳﺎﻟﻴﺐ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻳﻮܷݰɺﺎ ɠﻞ ﻣﻦ اﻟﺒﺎﺣﺜ؈ن 
  ، وۂʏ:اﻟﺸɺﺮي و (tdragnieW)
ɸﻮ اﻟɴﺸﺎط اﻟﺬي ﻳﺘﻢ ࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ اݍݰﻘﻴﻘﻲ، ﺗﺤﺖ ﻗﻴﺎدة : (suonorhcnyS)اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﳌ؅قاﻣﻦ  -
اﳌﺪرب ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻮاﺟﺪ ɸﻮ وﺟﻤﻴﻊ اﳌﺘﺪرȋ؈ن ࢭʏ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ وʈﺘﻮاﺻﻠﻮن ﻣﺒﺎﺷﺮة، وﻟﻜﻦ ﻟʋﺲ ﺗﻮاﺟﺪا ﻓ؈قﻳﺎﺋﻴﺎ 
ﺑﻨﻔﺲ اﳌɢﺎن وɸﺬا اﻟﺴﻠﻮب ﻳﻀﻤﻦ ﻣﺮوﻧﺔ اﳌɢﺎن وﻟʋﺲ اﻟﺰﻣﺎن، ﺑﻮﺟﻮد اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب ࢭʏ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ 
أو ﺗﻠﻘﻲ   (gnitahC)ة ﺑﻴٔڈﻤﺎ ɠﺄن ﻳȘﺒﺎدل טﺛﻨﺎن اݍݰﻮار ﻣﻦ ﺧﻼل اݝݰﺎدﺛﺔ ﻳﺠﻌﻞ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮ 
ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻘﺎﻋﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ טﻓ؅فاﺿﻴﺔ، وﻣﻦ اﻳﺠﺎﺑﻴﺎت ɸﺬا اﻟﻨﻮع ɸﻮ أن اﳌﺘﺪرب ʇﺴﺘﻄﻴﻊ 
اݍݰﺼﻮل ﻣﻦ اﳌﺪرب ﻋڴʄ اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﺮاﺟﻌﺔ اﳌﺒﺎﺷﺮة ࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ ﻧﻔﺴﮫ
2
 ؛
ﻻ ʇﺸ؅فط ɸﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اڲʄ  :(suonorhcnysA)اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻏ؈ف اﳌ؅قاﻣﻦ  -
وﺟﻮد اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب ࢭʏ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، ﻓﺎﳌﺘﺪرب ʇﺴﺘﻄﻴﻊ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻊ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ ﻣﻦ ﺧﻼل 
اﻟ؄فﻳﺪ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ɠﺄن ﻳﺮﺳﻞ رﺳﺎﻟﺔ اڲʄ اﳌﺪرب ʇﺴﺘﻔﺴﺮ ﻓٕڈﺎ ﻋﻦ ءۜܣء ﻣﺎ ﺛﻢ ﻳﺠﻴﺐ ﻋﻠﻴﮫ اﳌﺪرب ࢭʏ وﻗﺖ 
ﻣﺒﺎﺷﺮ ﻻ ﻳﺤﺘﺎج اڲʄ وﺟﻮد اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب ࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ ﻧﻔﺴﮫ أو ࢭʏ اﻟﻘﺎﻋﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻻﺣﻖ وɸﺬا اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻏ؈ف 
טﻓ؅فاﺿﻴﺔ ﻧﻔﺴɺﺎ، وʈﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻘﻨﻴﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﺜﻞ اﻟ؄فﻳﺪ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأﺷﺮﻃﺔ اﻟﻔﻴﺪﻳﻮ 
                                                                                                                                                                                  
1
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  ﺛﺎﻟﺜﺎ: ﻣ؄فرات اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
ان ݍݨﻮء ﻣﻌﻈﻢ اﳌﻨﻈﻤﺎت اڲʄ اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻣﻮاردɸﺎ اﻟȎﺸﺮʈﺔ وﺗﺨﻠٕڈﺎ ﻋﻦ 
اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﻟﻢ ﻳﻜﻦ ﻗﺮار اﺧﺘﻴﺎري ﺑﻞ ﻧﺠﻢ ﻋﻦ ﻣﺎ ɸﻮ ﺣﺎﺻﻞ ࢭʏ ﻣﺤﻴﻄɺﺎ واﻟﺬي ﻋﺮف ﺗﻄﻮرات 
وȋﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺟﺎﻧﺐ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت، ﺣﻴﺚ ﺷɺﺪ ɸﺬا כﺧ؈ف ﻣȘﺴﺎرﻋﺔ ﻣﻦ ﺟﻤﻴﻊ اݍݨﻮاﻧﺐ 
ﺗﻄﻮرا ﺳﺮʉﻌﺎ ﻟﻢ Ȗﺸɺﺪ اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﻣﺜﻠﮫ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻣﺎ أﺧﻀﻊ ذﻟﻚ اﳌﻨﻈﻤﺎت اڲʄ اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، 
وʈﻤﻜﻦ ذﻛﺮ כﺳﺒﺎب واﻟﺪواڤʏ Ȋﺸɢﻞ ﻣﺨﺘﺼﺮ ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ
2
  : 
ﺛﻮرة وﻏﺰارة اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟۘܣ ʇﺸɺﺪɸﺎ اﻟﻘﺮن اݍݰﺎدي واﻟﻌﺸﺮون،  اﻟﺜﻮرة اﳌﻌﺮﻓﻴﺔ واﻟﺘﻄﻮر اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮڊʏ: -
ﻻﺷﻚ أن ﻣﻼﻣﺢ ɸﺬا اﻟﻘﺮن ɸﻮ ﺗﺪﻓﻖ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وﺻﻌﻮȋﺔ ﻣﺘﺎȊﻌﺔ ﺗﺪﻓﻘɺﺎ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻷﻳﺔ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺗﺪرʈȎﻴﺔ، 
وʉﻌﺘﻤﺪ ɸﺬا اﻟﺘﺪﻓﻖ ﻋڴʄ اﻟﺘﻄﻮر اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮڊʏ اﻟﺴﺮʉﻊ اﻟﺬي ﻳﻮﻇﻒ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اݝݵﺘﻠﻔﺔ ࢭʏ اﻧﺘﺎج وﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ 
ر اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ وטﻧ؅فﻧﺖ وﻏ؈فɸﺎ، ﻓﻔﻲ ﻇﻞ ɸﺬا اﻟﺘﻘﺪم اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮڊʏ ﺗﺼﺒﺢ ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻣﺜﻞ: כﻗﻤﺎ
اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻋﺎﺟﺰة ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻋﻦ اﻟݏݰﺎق ﺑﺎﻟﺮﻛﺐ ﻣﻤﺎ ʇﺴﺘﺪڤʏ اݍݰﺎل اڲʄ اﻟﺘﻔﻜ؈ف ﺑﺄﺳﺎﻟﻴﺐ وﺻﻴﻎ ﺟﺪﻳﺪة Ȗﺴﺘﻄﻴﻊ 
 ﺗﻮﻇﻴﻒ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﺘﻄﻮرة؛
د اﳌﺘﺪرȋ؈ن اﻟﺮاﻏﺒ؈ن ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻣﻤﺎ ﻳﺠﻌﻞ اﻟﺰʈﺎدة اﻟﻜﺒ؈فة ࢭʏ أﻋﺪا כوﺿﺎع اﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮاﻓﻴﺔ )اﻟﺴɢﺎن(: -
اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻋﺎﺟﺰة ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻋﻦ ﺗﻮﻓ؈ف اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟɺﺬﻩ כﻋﺪاد اﳌ؅قاﻳﺪة، وࢭʏ ﻇﻞ טﻣɢﺎﻧﻴﺎت اݝݰﺪودة 
ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اݍݰﺎﻟﻴﺔ أﻣﺎم أﻋﺪاد ﻛﺜ؈فة ﻣﻦ اﳌﺘﺪرȋ؈ن اﻟﻮﻓﺎء ﺑﺎﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ﺷʋﺌﺎ ﺻﻌﺒﺎ أو 
 ﻣﺴﺘﺤﻴﻼج؛
 اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن وﺗﺄɸﻴﻠɺﻢ دون اݍݰﺎﺟﺔ اڲʄ ﺗﺮك أﻋﻤﺎﻟɺﻢ؛ اﻟﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺗﺪرʈﺐ -
ﺳﺮﻋﺔ ﺗﻄﻮʈﺮ اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ وȖﻐﻴ؈فɸﺎ ﻋڴʄ טﻧ؅فﻧﺖ ﺑﻤﺎ ﻳﻮاﻛﺐ اݍݵﻄﻂ اﻟﻮزارʈﺔ وﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻌﺼﺮ دون  -
 .ﺔﻀﺑﺎɸﺗɢﺎﻟﻴﻒ اﺿﺎﻓﻴﺔ 
وﻧﺠﺪ أﻳﻀﺎ أن ﻣﻦ ﺑ؈ن اﳌ؄فرات اﻟۘܣ ﺟﻌﻠﺖ اﻟﺸﺮɠﺎت واﳌﺆﺳﺴﺎت واﻟɺﻴﺌﺎت Ȗﺴﺘﺨﺪم اﻟﺘﺪرʈﺐ 
  ۂʏ: טﻟﻜ؅فوɲﻲ
                                                             
  .273ص  8002،3، دورʈﺔ טدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، اݝݨﻠﺪ، اﻟﻌﺪد اﻃﻼق ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﻟﺘﺪرب טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻧﻤﻮذج ﻣﻘ؅فحﷴ ܿݨﻼن اﻟﺸɺ؈في،   1
2
، ورﻗﺔ ﻋﻤﻞ ﻣﻘﺪﻣﺔ ﳌﻠﺘﻘﻰ اﻟﺘﺪرʈﺐ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ، اݍݨﻤﻌﻴﺔ اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ "اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﺗﺤﺪﻳﺎت اﻟﻌﺼﺮ اﻟﺮﻗ׿ܣ"ɸﻨﺎء ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن ﻳﻤﺎɲﻲ،   
  .4-3، ص ص 6002ﻣﺎي  4-1ﻟﻼدارة، اﻟﺮʈﺎض،




 ﻗﺼﻮر اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ࢭʏ ﺗﻠﺒﻴﺔ ﺟﻤﻴﻊ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌﻮﻇﻔ؈ن واﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࢭʏ ﻇﻞ اﻟﺘﻄﻮر اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮڊʏ؛ -
اﻟﺘﻄﻮر اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮڊʏ اﻟﺬي ﻣﺲ ﻣﻴﺪان טﻋﻼم وטﺗﺼﺎل واﳌﺰاﻳﺎ اﻟۘܣ ﻳﻮﻓﺮɸﺎ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت واﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻋڴʄ  -
 ﺣﺪ اﻟﺴﻮاء؛
وטﺗﺼﺎﻻت اﻟﺸﺮɠﺎت واﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻓٕڈﺎ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﻜﻦ اﻟﺘﻄﻮر اﻟﺬي ﺷɺﺪﻩ ﻣﺠﺎل ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت  -
ﻣﺰاﻳﺎ ﻋﺪﻳﺪة، ﻓﺒﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت وﻓﺮت ﻟɺﺎ ﺗɢﻠﻔﺔ اﺿﺎﻓﻴﺔ ووﻗﺖ ﺿﺎǿﻊ واﻟﻠﺬان ﻗﺪ ﻳɴﺘﺠﺎن ﻣﻦ ﺗﻨﻘﻞ 
اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن اڲʄ ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻣﻦ ﻣﺼﺎرʈﻒ اɠﻞ وﻣﺒʋﺖ وﻛﺬا ﻧﻘﺺ ࢭʏ טﻧﺘﺎج ȊﺴȎﺐ  ﻏﻴﺎ٭ڈﻢ ﻋﻦ ﻋﻤﻠɺﻢ، وأﻣﺎ 
 رɸﻢ ﺗﻠﻘﻲ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ ɠﻞ ﻣɢﺎن وزﻣﺎن.ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻓﻘﺪ أﺻﺒﺢ ﺑﻤﻘﺪو 
  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟﺚ: اﻟﻔﺮق ﺑ؈ن اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
ﺳﻨܷﻮ ݳ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻋﻨﺎﺻﺮ ɸﺬا اﳌﻄﻠﺐ اﻟﻔﺮوﻗﺎت اﳌﻮﺟﻮدة ﺑ؈ن اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﻟﺘﺪرʈﺐ 
ﻛﺬا اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ وכﺳﺎﻟﻴﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺳﻮاء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﻧﻮﻋﻴﺔ اﳌﻌﺎرف اﳌﺘﻠﻘﺎة وﻃﺮʈﻘﺔ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، و 
اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ، اﻟﻮﻓﺮات واﻟﺘɢﺎﻟﻴﻒ واﻟﻌﻮاﺋﺪ اﳌﻨﺠﺮة ﻋٔڈﻤﺎ...اݍݸ، وﻧﺒ؈ن ࢭʏ اﻃﺎر اﻟﻔﺮق اﻳﻀﺎ טﺧﺘﻼف ﺑ؈ن 
  اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ.
 أوﻻ: اﻟﻔﺮق ﺑ؈ن اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  
اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت أﺣﺪﺛﺖ ﻧﻘﻠﺔ ﻧﻮﻋﻴﺔ ɸﺎﺋﻠﺔ ﻻﺷﻚ أن اﻟﺘﻄﻮرات اﻟۘܣ ﺷɺﺪٮڈﺎ ﻣﺠﺎﻻت ﺗﻘﻨﻴﺔ 
ﻏ؈فت ࢭʏ ﺟﻤﻴﻊ اﳌﻴﺎدﻳﻦ وﻣٔڈﺎ ﻧﺠﺪ ﻣﺠﺎل اﻟﺘﺪرʈﺐ وﻣﻨﮫ ﻇɺﺮت ﻓﺮوﻗﺎت واﺧﺘﻼﻓﺎت ﻛﺒ؈فة ﺑ؈ن اﻟﺘﺪرʈﺐ 
  اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺤɺﺎ ࢭʏ اݍݨﺪول اﳌﻮاڲʏ:
  أوﺟﮫ טﺧﺘﻼف ﺑ؈ن اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ (: 10 اݍݨﺪول رﻗﻢ )
  اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي  وﺟﮫ טﺧﺘﻼف
  ﻳﻜﺘﻔﻲ اﳌﺘﺪرب ﺑﺘﻮﺟﻴﮫ اﳌﺘﺪرب  اﳌﺘﺤﻜﻢ ࢭʏ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ واﻟﻨﺎﻗﻞ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺔ  اﳌﺪرب
)ﺗﺪرب ﻣﺸﺎرك وﻣﺘﺤﻜﻢ ࢭʏ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ   ﻣﺘﻠﻘﻲ ﻓﻘﻂ )ﺗﺪرب ﺳﻠۗܣ(  اﳌﺘﺪرب
  اﻳﺠﺎȌﻲ(
  ﻳﺘﻠﻘﻰ اﳌﺘﺪرب اﳌﻌﻠﻮﻣﺔ ﺑﺎﳌɢﺎن واﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺒ؈ن  ﻣﺤﺪدﻳﻦ ﻣﺴﺒﻘﺎ ࢭʏ ﻗﺎﻋﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ  اﳌɢﺎن واﻟﺰﻣﺎن
  ﺗﻔﺎﻋﻞ ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرȋ؈ن وﻛﺬﻟﻚ ﺑﻴٔڈﻢ وȋ؈ن اﳌﺪرب  ﻗﻠﻴﻞ ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرȋ؈ن  اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ
اﻟﺘﺪرʈﺐ اﺳﺘﺨﺪام اﳌﺘﺎح ﻣﻦ وﺳﺎﺋﻞ وأﻧﻤﺎط   وﺳﺎﺋﻞ ﻗﻠﻴﻠﺔ وטﻛﺘﻔﺎء ﺑﺎﻟﺸﺮح اﻟﻠﻔﻈﻲ  اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ
  اݝݵﺘﻠﻔﺔ
، ﻣﺪاﺧﻠﺔ ࢭʏ اﳌﻠﺘﻘﻰ اﻟﺜﺎﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ: ﺗﺠﺮȋﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘۚܣ واﳌ۶ܣﺳﻌﻴﺪ ﷴ اﻟﻘﺤﻄﺎɲﻲ،  اﳌﺼﺪر:
  .01، ص 0102اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ،-ﳌﺴﺆوڲʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺑﺎﻟﻘﻄﺎﻋ؈ن اݍݰɢﻮﻣﻲ واݍݵﺎص، ﺟﺎﻣﻌﺔ טﻣﺎم ﷴ ﺑﻦ ﻣﺴﻌﻮد טﺳﻼﻣﻴﺔ، اﻟﺮʈﺎض




ﻳﺘܸݳ ﻣﻦ اݍݨﺪول أﻋﻼﻩ أن دور اﳌﺪرب Ȗﻐ؈ف ﻣﻦ ɠﻮﻧﮫ ﻣﺴ؈ف اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ إڲʄ ɠﻮﻧﮫ ﻣﻮﺟɺﺎ ﻟɺﺎ 
ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺘﻠﻘﻲ إڲʄ ﻣﺴﺘﻮى أﻓﻀﻞ ʇﺸﺎرك ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮫ  ﻓﻘﺪ اﻧﺘﻘﻞࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ اݍݰﺪﻳﺚ، وأﻣﺎ اﳌﺘﺪرب 
ﻟﺰﻣﺎن اﻟﺘﺪرʈﺐ أي أﻧﮫ أﺻﺒﺢ ﻋﻨﺼﺮ ﻓﻌﺎل ࢭʏ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻛɢﻞ، وȋﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻘﻀﻴﺔ اﳌɢﺎن وا ورةࢭʏ ﺳ؈ف
 
َ
 ﻣﻦ ﻗﻴﻮدɸﻤﺎ، ﻠﺺ اﳌﺘﺪرȋ؈نﻓﺄﺻﺒﺤﺖ ﻻ Ȗﺸɢﻞ ﻋﺎﺋﻖ ﻛﺒ؈ف ࢭʏ ﻧﻤﻂ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟﺬي ﺧ
وﺳɺﻞ ﻟɺﻢ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴٔڈﻢ وﻣﻊ اﳌﺪرب، وɸﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل وﺳﺎﺋﻞ ﻛﺜ؈فة Ȗﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ 
  ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل.
  أﺧﺮى ࢭʏ اݍݨﺪول اﻟﺘﺎڲʏ:إﺿﺎﻓﺔ إڲʄ اﻟﻔﺮوﻗﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻳﻤﻜﻦ أن ﻧﻀﻴﻒ  ﻓﺮوﻗﺎت 
  اﻟﻔﺮق ﺑ؈ن ﻧﻈﺎم اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي وﻧﻈﺎم اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ (:  20  اݍݨﺪول رﻗﻢ )
  اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي
  ﺗﺪﻓﻖ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺗﻔﺎﻋڴʏ ذو اﺗﺠﺎɸ؈ن   ﺗﺪﻓﻖ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ࢭʏ اﺗﺠﺎﻩ واﺣﺪ
  ﺗﺪرʈﺐ Ȗﻌﺎوɲﻲ   ﺗﺪرʈﺐ ﻓﺮدي
  ذاȖﻲ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ טﺳﺘﻜﺸﺎف اﻟﻔﺮدي ﺗﺪرʈﺐ  ﺗﺪرʈﺐ اﺟﺒﺎري ﻣﻦ اݝݰﺎﺿﺮات 
  اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺷﺒﻜﺔ טﻧ؅فﻧﺖ واﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اݝݵﺘﻠﻔﺔ   ﺗﺪرʈﺒﺎت روﺗﻴɴﻴﺔ ﺟﺎﻣﺪة 
ﺳ؈ف اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ وﻓﻖ ﺧﻄﺔ ﻣﺤﺪدة ﺑﺪون ﻣﺮاﻋﺎة 
  ﻟﻠﻔﺮوق اﻟﻔﺮدﻳﺔ ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرȋ؈ن
  טɸﺘﻤﺎم ﺑﻈﺮوف اﳌﺘﺪرȋ؈ن وﻣﺮاﻋﺎة ﻗﺪراٮڈﻢ اﻟﻔﺮدﻳﺔ
  اﳌﺪرب ﻣﺸﺎرك وأﺣﻴﺎﻧﺎ ﻣﺘﻌﻠﻢ )ﻣﺮﺷﺪ(  ﻓﺔ وﺻﺎﺣﺐ ﺧ؄فة )اﳌﻠﻘﻦ(اﳌﺪرب ﻧﺎﻗﻞ ﻟݏݰﻘﻴﻘﺔ واﳌﻌﺮ 
  اﳌﺘﺪرب ﻣﺤﻮر اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ  اﳌﺪرب ﻣﺤﻮر اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ 
  اﳌﺘﺪرب اﻳﺠﺎȌﻲ )ﻣﺸﺎرك وأﺣﻴﺎﻧﺎ ﺧﺒ؈ف(  اﳌﺘﺪرب ﺳﻠۗܣ )ﻣﺴﺘﻤﻊ ودوﻣﺎ ﻣﺘﻌﻠﻢ(
  اݝݰﺘﻮى اﳌﺘﻐ؈ف   اݝݰﺘﻮى اﻟﺜﺎﺑﺖ
  اﺑﺘɢﺎر( –اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﺒﺎرة )اﺳﺘﻔﺴﺎر   اݍݰﻘﺎﺋﻖ(ﺗﺮاﻛﻢ -ﺗﺬﻛﺮ- اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻋﺒﺎرة)ﺣﻔﻆ
  טɸﺘﻤﺎم ﺑﺎﻟﻜﻴﻒ  טɸﺘﻤﺎم ﺑﺎﻟﻜﻢ 
اﻟﺘﻘﺪﻳﺮ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺑﻤﻘﺎﻳʋﺲ وﻣﻌﺎﻳ؈ف أﺧﺮى ﻣٔڈﺎ ﺣﻘﻴﺒﺔ   اﻟﺘﻘﺪﻳﺮ ﻣﻌﻴﺎري وʉﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ כداء 
  טﺧﺘﺒﺎرات 
  اﻟﻮﺻﻮل ﻓﻮري  اﻟﻮﺻﻮل ﻣﺤﺪود
  اﻟﺘɢﻠﻔﺔ ɲﺴȎﻴﺔ  اﻟﺘɢﻠﻔﺔ اﻟﻌﺎﻟﻴﺔ 
"درﺟﺔ اﺳɺﺎم اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࡩʏ ﺗﻄﻮʈﺮ ﻣɺﺎرات اﻟﺘﺪرʉﺲ ﻟﺪى ﻣﻌﻠ׿ܣ اﻟﻠﻐﺔ ﺻﺎݍݳ ﺑﻦ ﻣﺮزوق ﻋﻮدة اﻟﺴﻨﺎɲﻲ،  اﳌﺼﺪر:
  . 92-82، ص ص 2102، رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘ؈ف، ɠﻠﻴﺔ اﻟ؅فﺑﻴﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ أم اﻟﻘﺮى، טﻧﺠﻠ؈قﻳﺔ ﺑﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻳɴﺒﻊ"
ﳌﺬɠﻮرة ࢭʏ اݍݨﺪول اﺧﺘﻼﻓﺎت ﻛﺜ؈فة أﻛ؆ف ﺗﻔﺼﻴﻼ ﻣﻦ ﺗﻠﻚ اɸﻨﺎك اﳌﻼﺣﻆ ﻣﻦ اݍݨﺪول أﻋﻼﻩ أن 
، ﺣﻴﺚ ﻧﺠﺪ أن اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ʇﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ ﺗﺪﻓﻖ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ࢭʏ טﺗﺠﺎɸ؈ن ﻋڴʄ ﻋﻜﺲ اﻟﺴﺎﺑﻖ
ﺘﺪرʈﺐ اﻟﺗﺠﻌﻞ ﻣﻦ اﻟﻨﻘﺎط ࢭʏ اﻟﻌﺪﻳﺪ  اﺧﺘﻼﻓﺎتأن ɸﻨﺎﻟﻚ ﻛﺬﻟﻚ ﻧﻼﺣﻆ و  اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي،
טﻟﻜ؅فوɲﻲ أﻛ؆ف ﻣﺰاﻳﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﺳﻮاء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ أو ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ 




ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈ن ࢭʏ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إڲʄ ذﻟﻚ ﻧﺠﺪ أن اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺗﺨﻠﺺ ﻣﻦ ﻗﻴﺪﻳﻦ 
  ﺎﻣﻞ اﻟﺰﻣﻦ وﻋﺎﻣﻞ اﳌɢﺎنوɸﻤﺎ ﻋ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔاﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻣﻦ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ اﻟﺪورات  ﺎنʇﻌﻴﻘɠﺎﻧﺎ ﻣɺﻤ؈ن 
 ﺛﺎﻧﻴﺎ:اﻟﻔﺮق ﺑ؈ن اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
ﻻ ﻳﻮﺟﺪ ﻓﺮق ﺑﻴٔڈﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺑʋﺌﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺣﻴﺚ ﻛﻼɸﻤﺎ ﻳﺘﻄﻠﺐ כﻣﻮر טﺳﺎﺳﻴﺔ ࢭʏ أي 
ﻧﻈﺎم Ȗﻌﻠﻢ اﻟﻜ؅فوɲﻲ وذﻟﻚ ﻧﻈﺎم اﻟﻔﺼﻮل טﻓ؅فاﺿﻴﺔ وآﻟﻴﺔ اﻟȘܦݨﻴﻞ واﻟﺪﺧﻮل، ﺑʋﻨﻤﺎ ﻳﺘﺠﺴﺪ اﻟﻔﺮق 
ﺸɢﻞ واܷݳ وﺟڴʏ ࢭʏ آﻟﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋڴʄ اﻟﻄﻼب واﳌﺘﺪرȋ؈ن، ﺣﻴﺚ أن اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ Ȋ




  اﻃﻤ؈قي  وʈﺆﻛﺪ
َ
ﻌﺘ؄ف أن اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺷʋﺌﺎ واﺣﺪا ࢭʏ أن أﻏﻠﺐ כﺑﺤﺎث Ȗ
ﺣ؈ن أن Ȋﻌﻀɺﺎ ﺗﻔﺮق ﺑﻴٔڈﻤﺎ ﻣﺴȘﻨﺪﻳﻦ اڲʄ أٰڈﻤﺎ ورﺛﺎ اﻟﻔﺮق ﺑ؈ن اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي، 
وʈݏݵﺺ اﻟﻔﺮق ࢭʏ ﻧﻘﻄﺘ؈ن ɸﻤﺎ أن: اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ɸﻮ ﺟﺰء ﻣﻦ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﻤﻔɺﻮﻣﮫ اﻟﻌﺮʈﺾ، 
ﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﻳﻘﺘﺼﺮ ﻋڴʄ اﳌﺆﺳﺴﺎت واﻟﺸﺮɠﺎت اﻟۘܣ ﺗﺪرب ﻣﻮﻇﻔٕڈﺎ ﻟ؅فﻓﻊ ﻣﻦ ﻛﻔﺎءاٮڈﻢ اﻟﺘﺪرʈو 
  اﳌɺﻨﻴﺔ واﻟﻌﻠﻤﻴﺔ.
إڲʄ اﻟﻌﻤﺎل واﳌﻮﻇﻔ؈ن ࢭʏ  ﻳﻮﺟﮫࢭʏ أن اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻜﻤﻦ وﻣﻤﺎ ﺳﺒﻖ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل ان اﻟﻔﺮق ﻳ َ    
اﻟﺸﺮɠﺎت، واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻮﺟﮫ ﻟﻠﻄﻼب واﻟﺘﻼﻣﻴﺬ ࢭʏ اﳌﺪارس واݍݨﺎﻣﻌﺎت ɸﺬا ﻣﻦ ﺟɺﺔ، وأﻣﺎ ﻣﻦ ﺟɺﺔ 
أﺧﺮى ﻓﺎﻟɺﺪف ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ɸﻮ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࢭʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﻋڴʄ ﺧﻼف ذﻟﻚ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ 
ﺴﺘﻔﺎد ﻣٔڈﺎ اﻟﺘﻼﻣﻴﺬ ﻓﺎﻟɺﺪف ﻣﻨﮫ ɸﻮ ﺗﺰوʈﺪ ﻟﻠﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
ُ
واﻟﻄﻼب ﺑﻤﻌﺎرف وﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻧﻈﺮʈﺔ ʇ
  ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ.
  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺮاȊﻊ: ﻓﻮاﺋﺪ وﺳﻠﺒﻴﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
ان טﺳﺘﺨﺪام اﳌ؅قاﻳﺪ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﻳﺒ؈ن ﺑﺄن ﻟﮫ ﻓﻮاﺋﺪ ﻛﺜ؈فة   
اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻻ ﻳﺨﻠﻮ ﻣﻦ اﺳﺘﻔﺎدت ﻣٔڈﺎ اﻟﺸﺮɠﺎت ﺑﺪرﺟﺔ أﻛ؄ف  وﻣﻮﻇﻔٕڈﺎ ﺑﺪرﺟﺔ أﻗﻞ، ﻏ؈ف أن ɸﺬا 
  اﻟﻌﻴﻮب واﻟﺴﻠﺒﻴﺎت ɠﻞ ɸﺬا وذاك ﺳʋﺘﻢ ﺗﻮﺿﻴﺤﮫ ࢭʏ ɸﺬا اﻟﻌﻨﺼﺮ. 
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  أوﻻ: ﻓﻮاﺋﺪ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
Ȗﻌﺪدت واﺧﺘﻠﻔﺖ ﻓﻮاﺋﺪ وﻣﺰاﻳﺎ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﺳﺘﻔﺎد ﻣٔڈﺎ اﻟﻜﺜ؈ف ﻣﻦ כﻃﺮاف اﳌﻌﻨﻴﺔ ﺑﮫ ﻣﻦ 
اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ ﮫذﻟﻚ ﺗﺒʋﻨ Ȏﻴﺔ، وʈﺷﺮɠﺎت وﻣﻮﻇﻔ؈ن وɸﻴﺌﺎت ﺗﺪر 
1
  :
Ȗﻌﺪ اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﳌﻠﻘﻨﺔ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ ذات ɠﻠﻔﺔ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈ن واﳌﺪرȋ؈ن  اﻧﺨﻔﺎض اﻟﺘɢﻠﻔﺔ: -
واﳌﻨﻈﻤﺎت ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ، وﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ ɸﺬﻩ اﻟ؄فاﻣﺞ ﻓﺈﻧﮫ ﺑﺎﻻﻣɢﺎن ﺗﺨﻔﻴﺾ ﺗɢﻠﻔﺔ اﻟﺴﻔﺮ وﺗɢﻠﻔﺔ טﻃﻌﺎم 
أﻳﻀﺎ ﻧﻈﺮا ﻻﻧﺨﻔﺎض ﺗɢﻠﻔﺔ اﻟﺼﻴﺎﻧﺔ وטﻳﻮاء واﻟﻜﺘﺐ، ﻛﻤﺎ أن اﻟﺘɢﻠﻔﺔ اﻟȘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت ﺳȘﻨﺨﻔﺾ 
واﻟȘﺴɺﻴﻼت اﳌﺎدﻳﺔ ﺣﻴﺚ أن ﻣﺴﺘﺨﺪﻣﻮ اﻟﺸﺒﻜﺔ ﻻ ﻳﺤﺘﺎﺟﻮن اڲʄ اݍݱݨﺮات اﻟﺪراﺳﻴﺔ أو اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ 
 وטزدﺣﺎم ࢭʏ أﻣﺎﻛﻦ اﻟﺘﺠﻤﻌﺎت اذا ɠﺎﻧﻮا ﻳﻤﺘﻠɢﻮن أﺟɺﺰة ﺣﺎﺳﺐ ﻣﻮﺻﻠﺔ ﺑﺎﻟﺸﺒﻜﺔ ࢭʏ ﻣﻨﺎزﻟɺﻢ؛
ﺳɺﻠﺔ ﻟﻠɴﺸﺮ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺣﻴﺚ ﺑﺎﺳﺘﻄﺎﻋﺔ ɠﻞ ﻣﻦ : ﺣﻴﺚ ﺗȘﻴﺢ اﻟﺸﺒﻜﺔ اﻟﻌﻨﻜﺒﻮﺗﻴﺔ آﻟﻴﺔ اﻟɴﺸﺮ טﻟﻜ؅فوɲﻲ -
اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب ﺗﺄﻟﻴﻒ وɲﺸﺮ أﻋﻤﺎﻟɺﻢ ࢭʏ ɠﻞ أﻧﺤﺎء اﻟﻌﺎﻟﻢ ﻣﻤﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻌﮫ טﺳﺘﻔﺎدة ﻣٔڈﺎ ࢭʏ اﻟﻨﻘﺎش 
 وטﻗﺘﺪاء ٭ڈﺎ وﻣﺮاﺟﻌْڈﺎ ﻋڴʄ اﻟﺸﺒﻜﺔ؛
ﺘﺎﺣﺔ ﻋڴʄ ان ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻤﻜٔڈﺎ טﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﻣﺰاﻳﺎ اﳌﺼﺎدر اﳌ اﻛȘﺴﺎب ﺧ؄فات ﻣﺘﻌﺪدة: -
اﻟﺸﺒﻜﺔ اﻟﻌﻨﻜﺒﻮﺗﻴﺔ واﻟۘܣ وﻓﺮɸﺎ ﺧ؄فاء ﻣﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺠﺎﻻت اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻓﻤﺠﺘﻤﻊ טﺗﺼﺎل טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻀﻢ 
ﺧ؄فاء ﺧﺎرﺟﻴ؈ن وﻣﺤﺎﺿﺮʈﻦ وﺿﻴﻮف وɸﺬا ﻳﻮﻓﺮ ﻻ ﺷﻚ ﻣ؈قة ﺗﻨﻮع اﻟﺮؤى اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ وﺗﻨﻮع ﻣﺼﺎدر اﳌﻌﺮﻓﺔ 
 واݍݵ؄فة؛
ﺟﻴﺪا ﻟﺘﻘﺪﻳﻢ ﻓﺮص اﻟﺪﺧﻮل اﳌȘﺴﺎوي اڲʄ  ﻟﺬا Ȗﻌﺘ؄ف وﺳﻄﻴﺎ :ان ﺑʋﺌﺎت اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ﻏ؈ف ﻣﻤ؈قة -
ﻤﺎرɸﻢ وأﻋﺮاﻗɺﻢ، وأﻧﻮاﻋɺﻢ ﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﻣﻮﻗﻌɺﻢ اݍݨﻐﺮاࢭʏ، أﻋﻋﺎﻟﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻟɢﻞ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣ؈ن Ȋ
 وأﺟﻨﺎﺳɺﻢ وﻟﻐﺎٮڈﻢ؛
ﺣﻴﺚ أن ﺗﻘﺪﻳﻢ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺸﺒﻜﺔ Ȗﻌﺘ؄ف اﻟﺒʋﺌﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ﺑʋﺌﺎت ﺻﺪﻳﻘﺔ:  -
ﺒﺎء اݍݨﺴﺪﻳﺔ واﻟﺒﻴȁﻴﺔ اﻟۘܣ ﺗ؅فﺗﺐ ﻋڴʄ ﺧﺮوج اﳌﺘﺪرȋ؈ن اﻟﻴﻮﻣﻲ ﻣﻦ ﻣﻨﺎزﻟɺﻢ أو ﺣۘܢ ʇﺴﺎﻋﺪ ﻋڴʄ ﺧﻔﺾ טﻋ
 ﻣﻦ أﻣﺎﻛﻦ ﻋﻤﻠɺﻢ اڲʄ  أﻣﺎﻛﻦ اɲﻌﻘﺎد اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ؛
اﳌﺘﺪرȋ؈ن  ﺑﺈﻣɢﺎنﻛﺴﺮت اﻟﺸﺒﻜﺔ ﺣﺎﺟﺰ اﻟﺰﻣﺎن واﳌɢﺎن وأﺻﺒﺢ اﻟﺘﺤﺮر ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﺋﻖ اݍݨﻐﺮاﻓﻴﺔ واﻟﺰﻣﻨﻴﺔ:  -
ﻣﻦ ﻣﻨﺎﻃﻖ زﻣﻨﻴﺔ ﻣﺘﻐﺎﻳﺮة اﻟȘܦݨﻴﻞ ࢭʏ اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اݝݵﺘﻠﻔﺔ ﺧﺎرج أوﻃﺎٰڈﻢ، دون أن ʇﻐﺎدروɸﺎ وȋﺬﻟﻚ 
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، 8002، ﻣﻘﺎﻟﺔ ࢭʏ ﻣﺠﻠﺔ ادارة טﻋﻤﺎل، اﻟﺼﺎدرة ﻋﻦ ﺟﻤﻌﻴﺔ ادارة טﻋﻤﺎل اﻟﻌﺮȋﻴﺔ، טﺧﺘﻼف اڲʄ טﺣ؅فاف"" اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ ﷴ ﻧﺪا،   
  .52ص 




أﺗﺎﺣﺖ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻠﺘﻌﺎون ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﻟﺘﺪرʈﺐ وטﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اݍݵ؄فات اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟݏݵ؄فاء כɠﺎدﻳﻤﻴ؈ن ࢭʏ اﻟﺪول 
 اﻟﻨﺎﻣﻴﺔ واﻟﺪول اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ.
ﺔ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻓﻮاﺋﺪ أﺧﺮى ﺗﻤﺲ כﻃﺮاف اﳌﻌﻨﻴﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ وɸﻢ: اڲʄ اﻟﻔﻮاﺋﺪ اﻟﺴﺎﺑﻘ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ
اﳌﻨﻈﻤﺔ، اﳌﻮﻇﻔ؈ن)اﳌﺘﺪرȋ؈ن(، واﳌﺪرȋ؈ن، ﻓﺎﳌﻨﻈﻤﺔ Ȗﺴﺘﻔﻴﺪ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻮﻓ؈فɸﺎ ࢭʏ اﻟﺘɢﺎﻟﻴﻒ اﳌ؅فﺗﺒﺔ ﻋﻦ 
ارﺳﺎل ﻋﻤﺎﻟɺﺎ وﻣﻮﻇﻔٕڈﺎ اڲʄ ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻛﻤﺼﺎرʈﻒ اﻟﻨﻘﻞ وכɠﻞ واﳌﺒʋﺖ، وȖﺴﺘﻔﻴﺪ أﻳﻀﺎ ﻣﻦ ﻋﺪم 
ﺘﺎج ȊﺴȎﺐ ﻋﺪم ﻏﻴﺎب ﻋﻤﺎﻟɺﺎ، وأﻣﺎ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈ن ﻓﺎن اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻤﻜٔڈﻢ ﻣﻦ ﺗﻮﻗﻒ טﻧ
اﻟﻮﺻﻮل اڲʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ ࢭʏ أي وﻗﺖ وﻣﻦ أي ﻣɢﺎن وʉܨݨﻌɺﻢ ﻋڴʄ טﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ اﻟﻨﻔﺲ واﻟﻮﺻﻮل اڲʄ 
ﻟﮫ ﺑﺎﻻﺣﺘﻔﺎظ  ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﺘﻘﺪﻣﺔ ࢭʏ ﺑﻨﺎء اﳌﻌﺮﻓﺔ ذاﺗﻴﺎ، وأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ اﳌﺪرب ﻓﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ʇﺴﻤﺢ
Ȋܦݨﻼت اﳌﺘﺪرȋ؈ن واﻟﻌﻮدة ﻟɺﺎ ࢭʏ أي وﻗﺖ وﻣﻦ أي ﻣɢﺎن وʉﺴﻤﺢ أﻳﻀﺎ ﺑﺘﻄﻮʈﺮ اﳌﺎدة اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام 
  اﳌﺼﺎدر טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ وטﻧ؅فﻧﺖ.
  ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﺳﻠﺒﻴﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
ﻩ ، وﺗﺘﻤﺜﻞ ɸﺬﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ Ȗﻌﺪد ﻣﺰاﻳﺎ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ט أن ɸﻨﺎك Ȋﻌﺾ اﻟﺴﻠﺒﻴﺎت واﻟﻌﻴﻮب
ﻷﺳﻠﻮب اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ اﳌﺒﺎﺷﺮ ﺑ؈ن اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب ﺑﺪون وﺳﺎﺋﻂ، وʈﻘﺘﺼﺮ   اﻓﺘﻘﺎرﻩ ࢭʏ  כﺧ؈فة 
دون اﳌﻮاد اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺔ، وﻧﺠﺪ ﻣﻦ ﻋﻴﻮȋﮫ ﻛﺬﻟﻚ د اﻟﻨﻈﺮʈﺔ ﻓﻘﻂ اﻧﻈﺎﻣﮫ ࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ اݍݰﺎڲʏ ﻋڴʄ ﺗﻘﺪﻳﻢ اﳌﻮ 
واﻗﺘﻨﺎء أﺟɺﺰة טﺗﺼﺎﻻت واﻟ؄فﻣﺠﻴﺎت  واﻟۘܣ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺘﺠɺ؈ق اﻟﺒۚܢ اﻟﺘﺤﺘﻴﺔارﺗﻔﺎع ﺗɢﻠﻔﺘﮫ ࢭʏ اﳌﺮاﺣﻞ כوڲʄ 
ﻘﻨﻴﺔ ﺑﻜ؆فة ﺘأﻳﻀﺎ ﻇɺﻮر ﺣﺎﻟﺔ ﻣﻦ اﳌﻠﻞ ﺗɴﺘﺎب اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﺟﺮاء اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟ واﻟﺼﻴﺎﻧﺔ اﳌﺴﺘﻤﺮة ﻟɺﺎ، وﻧﺠﺪ
واﻟﺬي ﻗﺪ ﻳﺆدي إڲʄ ﻋﺪم اݍݨﺪﻳﺔ ࢭʏ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ﻣﻊ ﻣﺮور اﻟﻮﻗﺖ
1
  .
ࢭʏ اﻟﺘﺨﻔﻴﺾ ﻣﻦ  ﻛﺜ؈فاɸﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﺳﺎﺮﻓﺘﮫ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت ﻋإن اﻟﺘﻄﻮر اﻟﻜﺒ؈ف اﻟﺬي 
ﻋﻴﻮب أﻧﻈﻤﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ، واﻟۘܣ ɠﺎﻧﺖ Ȗﻌﺎɲﻲ ﻣٔڈﺎ اﻟﺸﺮɠﺎت ࢭʏ ɠﻞ دورة ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ʇﺸﺎرك ﻓٕڈﺎ اﻟﻌﻤﺎل 
ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻮاﻓﻖ ﻣﻊ טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اݍݨﺪﻳﺪة ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ؈ن وʉﺴﺘﻌﻤﻠﻮن اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ، ﻓﺒﺘﻄﻮʈﺮ ɸﺬﻩ כﺧ؈فة 
ﺗﻘﻠﻴﺺ اﻟﻌﻴﻮب اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ  ، وﺗﻢטﻧﺪﻣﺎج Ȋﺸɢﻞ اﻳﺠﺎȌﻲ ࢭʏ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ رȋ؈ناﳌﺘﺪ أﺻﺒﺢ ﺑﺈﻣɢﺎن
ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈ف ﻣﻦ ﺧﻼل ﻇɺﻮر وﺳﺎﺋﻂ إﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ﻣﺘﻄﻮرة Ȗﺴɺﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ 
      .  واﻟﺘﻮاﺻﻞ وﺗﺠﻌﻠɺﺎ أﻛ؆ف واﻗﻌﻴﺔ
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  .72-62، ص ص:ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩﺣﻨﺎن ﺳﻠﻴﻤﺎن اﻟﺰﻧﺒﻘﻲ،   




  ﻗﺎﺗﮫوأɸﻢ ﻣﻌﻮ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﺮاﺣﻞ وﻣﺘﻄﻠﺒﺎت  اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻟﺚ:
اﳌﻌﺘﻤﺪة ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اݍݰﺪﻳﺜﺔ اﳌﺪاﺧﻞ أﺣﺪ أɸﻢ  وﻗﺘﻨﺎ اݍݰﺎڲʏأﺻﺒﺢ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ   
ﻣﻮاردɸﺎ اﻟȎﺸﺮʈﺔ واﻟۘܣ ɠﺎﻧﺖ Ȗﺸﺎرك ﻓﻴﻤﺎ ﺳﺒﻖ ࢭʏ ﺑȘﻨﻤﻴﺔ وﺗﻄﻮʈﺮ  ﻻرﺗﺒﺎﻃﮫوذﻟﻚ ، اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࢭʏ اﻟﺸﺮɠﺎت
ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺿﻴﺎع ࢭʏ اﳌﺎل واﻟﻮﻗﺖ، ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﺗﻘﻠﻴﺪﻳﺔ Ȗﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ اﻟﺘﻨﻘﻞ إڲʄ ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻣﺎ ﻳﻨﺠﺮ ﻋﻦ 
واﻟﺬي ﻳﺤﺘﺎج ﻟﻨﺠﺎﺣﮫ טɸﺘﻤﺎم ﺑﺠﻤﻴﻊ ﻣﺮاﺣﻞ إدارﺗﻴﮫ وﺗﻮﻓ؈ف  ﻋڴʄ ﻋﻜﺲ ذﻟﻚ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
ﻟɢﻞ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺗﮫ، وɸﺬا اﻟﺬي ﻋﻤﺪت ﻟﮫ اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﺪوﻟﻴﺔ اﻟﻜ؄فى ࢭʏ اﻟﻌﺸﺮʈﻦ ﺳﻨﺔ כﺧ؈فة ٭ڈﺪف טﺳﺘﻔﺎدة 
            ﻣﻦ ﻣﺰاﻳﺎﻩ ࢭʏ כﺟﻞ اﻟﻄﻮʈﻞ.
  ﺐ כول: ﻣﺮاﺣﻞ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲاﳌﻄﻠ
ﻳﺘﻄﻠﺐ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺄي ɲﺸﺎط داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﳌﺮور ﻋڴʄ  ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌﺮاﺣﻞ اﳌﺮﺗﺒﺔ واﳌﻨﻈﻤﺔ ﻳﻮاﻓﻖ 
Ȗﺴﻠﺴﻠɺﺎ ﻣﺮاﺣﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟȘﺴﻴ؈ف ﺑﺪأ ﺑﺎﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﺛﻢ  اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ وأﺧ؈فا اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، واﻟﺘﺪرʈﺐ ɠﺄﺣﺪ ﺗﻠﻚ כɲﺸﻄﺔ 
כﺳﺎس ﺳʋﺘﻢ اﻟﺘﻄﺮق  ﻋڴʄ ɸﺬاﻳﻤﺮ ɸﻮ ךﺧﺮ ﻋڴʄ  ﺗﻠﻚ اﳌﺮاﺣﻞ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ כɸﺪاف اﻟۘܣ ﺻﻤﻢ ﻣﻦ أﺟﻠɺﺎ، و 
   .اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ إڲʄ ﺧﻄﻮات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ Ȋآۜܣء ﻣﻦ اﻟﺘﻔﺼﻴﻞ ࢭʏ
  أوﻻ: ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ
إن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻟﻨﻈﺎم اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ۂʏ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اݍݨɺﺎت اﳌﺴﺘﻔﻴﺪة ﻣﻨﮫ  
ﺴﺮ ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﳌﺘﺨﺼﺼ؈ن ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ وﺧ؄ف 
ُ
اء ࢭʏ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﻗﺪ Ȗﺴﺎɸﻢ ࢭʏ اﳌﻘﺎم כول، ﺣﻴﺚ ﻳʋ
ﺑﮫ ﻧﻈﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ࢭʏ ﺗﻔﻌﻴﻞ وﺗﺮﺷﻴﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ وذﻟﻚ ﺑﺘﻮﻓ؈فɸﺎ ﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺣﺪﻳﺜﺔ
1
، وʈﺘﻢ 
ࢭʏ ɸﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﻗﻴﺎس وﺗﻘﺪﻳﺮ טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈ن ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻋڴʄ اﺷﺒﺎﻋɺﺎ وﻛﺬا ﺗﺤﺪﻳﺪ 
، وﺗﺼﻤﻴﻢ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﻟﺘﻔﺎﻋڴʏ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻋﺪاد اݝݰﺘﻮى כɸﺪاف اﻟﻌﺎﻣﺔ واݍݵﺎﺻﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ
  اﻟﺘﺪرʈۗܣ وﺗﺤﺪﻳﺪ أﺳﻠﻮب وﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﺗﻨﻔﻴﺬﻩ، وɸﺬا اﻟﺬي ﺳɴﺘﻄﺮق اﻟﻴﮫ ࢭʏ اݍݵﻄﻮات اﳌﻮاﻟﻴﺔ.
وﺗﻨﻄﻠﻖ ɸﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﻣﻦ ﺗﻘﺪﻳﺮ טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اݍݵﺎﺻﺔ ﺑﺎﳌﺘﺪرȋ؈ن  . ﻗﻴﺎس وﺗﺤﺪﻳﺪ טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ:1
ﻳﺘﻢ اﻗﺮارɸﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ טدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ، وذﻟﻚ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﺿﺮورة اﻟﻌﻤﻞ ﻋڴʄ ﺳﺪ ووﺿﻌɺﺎ ﻋڴʄ ﺷɢﻞ أɸﺪاف 
اﻟ݀ݨﺰ وﺻﻘﻞ اﳌɺﺎرات ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ؈ن وﺗﺤﺪﻳﺪ כɸﺪاف اﻟﻌﺎﻣﺔ واݍݵﺎﺻﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ووﺿﻊ اﻟﺴﻴﺎﺳﺎت وטﺟﺮاءات 
                                                             
، 9002، اﻟﻌﺪد اﻟﺮاȊﻊ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﳌﻨﺼﻮرة، أوت "اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ، ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ"ﺷﻮࢮʏ ﷴ ﺣﺴﻦ،  1
، وﻗﺖ 7102/50/70، ﺗﺎرʈﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ : 041=di&wohs=ksat&swen=egap&31=DInoisses?php.xedni/ge.ude.snam.game//:ptthاﳌﻮﻗﻊ: 
  .51:11اﻟﺘﺼﻔﺢ: 




اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺘﻄﻮʈﺮ أداء اﳌﺘﺪرȋ؈ن ࢭʏ ﺿﻮء כɸﺪاف اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
1
ﻧﺖ ، وﻟﻘﺪ وﻓﺮت ﺷﺒﻜﺔ כﻧ؅فاﻧﺖ وכﻧ؅ف 
ﻟﻘﻴﺎس טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ ﻣﺎﻳڴʏ
2
  :
כɸﺪاف واﻟﺘﻮﺟɺﺎت واﻟﺴﻴﺎﺳﺎت اﳌﺘﺒﻌﺔ وﺗﺤﻠﻴﻞ ﻋﻨﺎﺻﺮ اﻟﻘﻮة وﻧﻘﺎط اﻟﻀﻌﻒ، وɸﺬا أﺣﺪ اﳌﺪاﺧﻞ  -
  כﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت؛
أﺗﺎﺣﺖ ﺷﺒﻜﺔ כﻧ؅فاﻧﺖ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻋﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ טﺳ؅فاﺗﻴڋʏ ﺑﺼﻮرة ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ ﺗﺤﺪﻳﺪ  -
  ة وﻣﻮاﺟɺﺔ ﻧﻘﺎط اﻟﻀﻌﻒ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻘﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺑﻤﺎ ʇﺴﺘﺠﻴﺐ ﻟﻠﺘﻮﺟɺﺎت اݍݨﺪﻳﺪة؛ﻋﻨﺎﺻﺮ اﻟﻘﻮ 
أﺗﺎﺣﺖ ﺷﺒﻜﺔ כﻧ؅فﻧﺖ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ اﻟﺘﻐ؈فات اݍݵﺎرﺟﻴﺔ، واﻟﺘﻌﺮف ﻋڴʄ اﻟﻔﺮص واﻟْڈﺪﻳﺪات اﻟۘܣ ﺗﺘﻌﺮض  -
  ﻟɺﺎ ﺑﺼﻮرة ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ ﺗﺤﺪﻳﺪ اݍݨﺪﻳﺪ ﻣﻦ טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت؛
  اﺟﺮاءات اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اݝݵﺘﻠﻔﺔ وﺗﺤﺪﻳﺪ ﻧﻘﺎط טﺧﺘﻨﺎق.أﺗﺎﺣﺖ ﺷﺒﻜﺔ כﻧ؅فاﻧﺖ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ ﺗȘﺒﻊ   -
وȋﻨﺎء ﻋڴʄ ﻣﺎ ﺗﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪﻩ ﻣﻦ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ࢭʏ اﻟﻨﻘﻄﺔ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻳﺘﻢ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻟﻼﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ،     
ﺣﻴﺚ ﺗȘﻴﺢ ﺷﺒﻜﺔ טﻧ؅فاﻧﺖ ﻟﻠﻤﺪراء واﳌﺴﺆوﻟ؈ن اﻣɢﺎﻧﻴﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺧﻄﻂ وȋﺮاﻣﺞ ﻋﻤﻞ טﻧﺘﺎج ﻟɢﺎﻓﺔ טدارات 
ﻊ ﺧﻄﻂ واﻗﻌﻴﺔ وﻣﺘﻨﺎﺳﻘﺔ ﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ɸﺬﻩ اﻟ؄فاﻣﺞ، وﺗȘﻴﺢ ﻛﺬﻟﻚ Ȋﻌﺾ ﺑﺮاﻣﺞ כﺧﺮى وȋﺎﻟﺘﺎڲʏ ﻳﻤﻜﻦ وﺿ
وﺿﻊ ﺧﻄﻂ ﻣﺴﺒﻘﺔ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ أو اﳌﺴﺎﻋﺪة ࢭʏ ذﻟﻚ، ﺣﻴﺚ ﺗﻮﺟﺪ Ȋﻌﺾ اﻟ؄فاﻣﺞ   اݍݰﺎﺳﺐ ﻋڴʄ
)اݍݰﺰﻣﺔ טﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم טﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ( وɸﻨﺎك Ȋﻌﺾ כɲﺸﻄﺔ اݍݵﺒ؈فة اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻣﺜﻞ  SSPSטﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻣﺜﻞ 
 ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ.   اﻟﺘɴﺒۖܣﻟﻠȘﺴﻴ؈ف  syraP
وטﺟﺮاءات  ﻳﺘﻢ ࢭʏ ɸﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﺗﺮﺟﻤﺔ טﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺎت.ﺗﺼﻤﻴﻢ وﺗﻨﻈﻴﻢ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﻟﺘﻔﺎﻋڴʏ: 2
اﻟۘܣ ﺗﻢ وﺿﻌɺﺎ ࢭʏ اﳌﺮﺣﻠﺔ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ أɸﺪاف اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إڲʄ ﺗﺼﻤﻴﻢ أɲﺸﻄﺔ اﻟﺪورات 
ﻢ اﳌﻨݤݮ اﻟﺘﺪرʈۗܣ اﳌﺮاد ﺗﻘﺪﻳﻤﮫ ﻋڴʄ ﺷﺒﻜﺔ טﻧ؅فﻧﺖ أو اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، ﻛﻤﺎ ﺗﺮﻛﺰ ɸﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﻋڴʄ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺼﻤﻴ




                                                             
ݨﻮدة واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻘﺪس ﻣﻘﺎل ࢭʏ ﻣﺠﻠﺔ ﻣﺮﻛﺰ اݍ"اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﺗﻨﻤﻴﺔ رأس اﳌﺎل اﻟﻔﻜﺮي"،  ﻓﺮاس ﷴ ﻋﻮدة،  1
   .3، ص8002اﳌﻔﺘﻮﺣﺔ، ﻓﻠﺴﻄ؈ن، 
2
"، ﻣɴﺸﻮرات وﻗﺎǿﻊ ﻧﺪوة أﻓﺎق ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟȎﺸﺮʈﺔ واﻟﺘﺪرʈﺐ، "ﺛﻮرة اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واɲﻌɢﺎﺳɺﺎ ﻋڴʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟȎﺸﺮʈﺔرأﻓﺖ رﺿﻮان،   
 .7، ص 7991כردن، –ﻋﻤﺎن 
3
"ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﻣﻘ؅فح ﻗﺎﺋﻢ ﻋڴʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ ࡩʏ ﺗﻨﻤﻴﺔ Ȋﻌﺾ ﻣɺﺎرات اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻟﺪى اﻟﺴﻴﺪ ﻋﺒﺪ اﳌﻮڲʄ أﺑﻮ ﺧﻄﻮة،   
  .51-31، ص ص: 3102اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ، -ﻣﺪاﺧﻠﺔ ࢭʏ اﳌﺆﺗﻤﺮ اﻟﺪوڲʏ اﻟﺜﺎﻟﺚ ﻟﻠﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ، اﻟﺮʈﺎضأﻋﻀﺎء ɸﻴﺌﺔ اﻟﺘﺪرʉﺲ"، 




ﺗȘﻴﺢ ɠﻞ ﻣﻦ ﺷﺒﻜﺔ כﻧ؅فﻧﺖ وכﻧ؅فاﻧﺖ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ . ﺗﺤﺪﻳﺪ أﺳﻠﻮب وﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ: 2.1
ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻤﻜﻦ اﳌﺴﺆول  وﻛﺬا ﺗɢﻠﻔْڈﺎ، ﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻋﺎﳌﻴﺎ وﺧﻄﻂ وأﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﻨﻔﻴﺬɸﺎاﻟﺘﻌﺮف ﻋڴʄ اﻟ؄فاﻣ
  ﻣﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ כﺳﻠﻮب כﻣﺜﻞ ﻟﻠﺘﻨﻔﻴﺬ )داﺧڴʏ، ﺧﺎرڊʏ( وﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﺗﻨﻔﻴﺬ ɸﺬﻩ اﻟ؄فاﻣﺞ.
ʇﻌﺘ؄ف اﻋﺪاد اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ أﻣﺮا ࢭʏ ﻏﺎﻳﺔ כɸﻤﻴﺔ، ﻟﺬا ﻳﺠﺐ وﺿﻊ اﻟ؄فاﻣﺞ . اﻋﺪاد اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ: 2.2
اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ وﻣﻮادɸﺎ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ Ȋﻌﻨﺎﻳﺔ ﺷﺪﻳﺪة ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻨﺎﺳﺐ اﻟɺﺪف ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ وﻛﺬﻟﻚ ﻣﺴﺘﻮى اﳌɢﻮﻧ؈ن، 
ﺳﻤﺎح اﻟﺸﺒﻜﺔ ﺑﺈﺛﺮاء اﻋﺪاد اݝݰﺘﻮى ت وטﺗﺼﺎل ࢭʏ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل وﻟﻘﺪ ﺳﺎﻋﺪت ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎ
טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈۗܣ ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﻟﻨﻤﺎذج اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻋڴʄ اﻟﺸﺒﻜﺔ، وʈﺘﻢ ذﻟﻚ ﻋڴʄ ﺿﻮء ﺗﺤﻠﻴﻞ 
اݍݰﻘﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻔﺌﺔ اﳌﺴْڈﺪﻓﺔ، ﺛﻢ Ȋﻌﺪ ذﻟﻚ ﻳﺘﻢ ﺗﻘﻴﻴﻢ وﺗﺤﻜﻴﻢ اݝݰﺘﻮى ﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ دﻗﺘﮫ وﻓﻌﺎﻟﻴﺘﮫ ووﺿﻮﺣﮫ 
اﻟﺼﻮرة اﻟٔڈﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺤﺘﻮى  ، ﻓﺈن ﺗﻤﺖ ɸﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﺤﺪد ﻋڴʄ أﺳﺎﺳɺﺎ ﻗﺒﻞ اﻟﺒﺪء ﺑﺘﺼﻤﻴﻤﮫ اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺎ
ﺘﻤﻞ ɠﻞ ﻟﻘﺎء اﻟﺮﻗﻢ واﻟﻌﻨﻮان واﻟɺﺪف اﻟﻌﺎم اﻟﺘﺪرʈۗܣ وɸﺬا ﺑﻘﺴﻤﺘﮫ إڲʄ ﺳﻠﺴﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﻠﻘﺎءات ﻋڴʄ أن ʇﺸ
وכɸﺪاف اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻟﮫ، واﻟﻐﺮض ﻣﻦ ɠﻞ ɸﺬا ɸﻮ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻣﺤﺘﻮى ﻋﻠ׿ܣ أɠﺎدﻳ׿ܣ ﻣ۶ܣ ʇﻌﻤﻞ ﻋڴʄ ﺗﻨﻤﻴﺔ 
  ﻗﺪرات כﻓﺮاد اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺳﻮاء اﻟﻘﻴﺎدﻳﺔ أو اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮار أو اﻟﺘﻔﻜ؈ف טﺳ؅فاﺗﻴڋʏ.
ﺎﺣﺔ ɠﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻛﻤﺎ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﺷﺒﻜﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ כﻧ؅فاﻧﺖ ࢭʏ اﺗو 
اﻟۘܣ ﺗﻢ ﺗﻨﻔﻴﺬɸﺎ، اذ ﻳﻤﻜﻦ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ اﻟﺸﺒﻜﺔ اﻟﻮﻟﻮج اﻟﺴﺮʉﻊ إڲʄ ﻗﺎﻋﺪة اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﳌﺘﻮﻓﺮة داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ 
ﻔﺬت وﻛﻴﻒ ﻧﻔﺬت وﻛﺬا ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟۘܣ ﺣﻘﻘْڈﺎ وɸﻞ ۂʏ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻓﻴﻘﺘﺪى 
ُ
وטﻃﻼع ﻋڴʄ ɠﺎﻓﺔ اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟۘܣ ﻧ
 وɸﺬا ﺳﻴﺆدي إڲʄ ﺗﺜﻤ؈ن واﺛﺮاء اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﺷﻜﻼ وﻣﺤﺘﻮى. ٭ڈﺎ، أم ﺳﻠﺒﻴﺔ ﻓﻴﺘﻢ ﺗﻔﺎدٱڈﺎ
ﺗﺼﻤﻴﻢ כɲﺸﻄﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﺑﻤﺎ ﻳȘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻔﻨﻴﺔ واﳌﻌﺎﻳ؈ف اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ ﻟﺘﺼﻤﻴﻢ اݝݰﺘﻮى و 
טﻟﻜ؅فوɲﻲ وȋﻤﺎ ﻳﺤﻘﻖ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺬاȖﻲ اﻟﺘﻔﺎﻋڴʏ ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻢ ࢭʏ ﺗﻠﻚ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺪة اﻟﺘﺪرʈﺐ وأﻧﻮاع 
ﺎﻋﻞ ﻋڴʄ ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرب واݝݰﺘﻮى، اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرȋ؈ن، اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑ؈ن اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب، اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ )اﻟﺘﻔ
  اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرب وواﺟɺﺔ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻟﺮﺳﻮﻣﻴﺔ(.
أﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﺗﻨﻈﻴﻢ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻓɺﻮ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اݍݵﻄﻮات اﳌﺮﺗﺒﺔ 
وכɲﺸﻄﺔ ﺐ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻀﻤﻦ ɠﻞ أﺳﺒﻮع اﳌﻮاد ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ أوﻻ ﺗﺤﺪﻳﺪ اﳌﺪة اﻟﺰﻣﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈواﳌȘﺴﻠﺴﻠﺔ، 
اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اݍݵﺎﺻﺔ ﺑﮫ )اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ، ﻣﻮﺿﻮع اݝݰﺎدﺛﺔ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ، اﳌﺼﺎدر טﻓ؅فاﺿﻴﺔ، טﺧﺘﺒﺎرات 
اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ(، ﺛﻢ ﻳﺘﻢ ﺗﺨﺼﻴﺺ ﻣﻮﻗﻊ ﺧﺎص ﺑﺎﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈۗܣ ﻋڴʄ ﻧﻈﺎم ادارة اﻟﺘﺪرʈﺐ اݍݵﺎص ﺑﻤﺮﻛﺰ  
ﺪرʈۗܣ اﻟﺘﻔﺎﻋڴʏ ﻋڴʄ ɸﻴﺌﺔ ﻟﻘﺎءات ﻣﺪﻋﻮﻣﺔ ﺑﺎﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﳌﺘﻌﺪدة ﻣﻊ ﻮى اﻟﺘﻳﺘﻀﻤﻦ ﻓﻴﮫ اݝݰﺘ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﳌﻔﺘﻮح
ﺳɺﻠﺔ وﻣﻨﻈﻤﺔ وﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺘﻄﻮʈﺮ وﺗɴﺴﻴﻖ ﺟﻴﺪ ﻟﻠﻤﺤﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ ( egapemoH)ﻣﺮاﻋﺎة ﺗﻮﻓﺮ ﺻﻔﺤﺔ رﺋʋﺴﻴﺔ 
وﺗﻀﻤ؈ن اﳌﻮﻗﻊ ﺑﺄﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈ن واﻟﺪﻋﻢ اﻟﻔۚܣ واﻟ؅فﺑﻮي، وﻛﺬﻟﻚ ﺗﻮاﻓﺮ أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻮاﺻﻞ 








ﻤﺮارʈﺔ ﻋﻤﻞ اﻟﻨﻈﺎم ﺑﺪون ﻳﻮﻓﺮ اﻟﺪﻋﻢ واﳌﺴﺎﻧﺪة ﻟﻀﻤﺎن اﺳﺘﻧﺠﺪ أن اﳌﻮﻗﻊ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إڲʄ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ 
ݰﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﻴ׿ܣ ﻣﻦ اﻟﻨﺎﺣﻴﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ טﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﺮاﺟﻌﺔ ﻟﺘﻄﻮʈﺮ اݝ أي ﻣﺸɢﻠﺔ،
وכﺳﺎﻟﻴﺐ، وﺗﺘﻢ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺪﻋﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻠﻔﺰʈﻮن إڲʄ ﺗﻄﻮʈﺮ כɸﺪاف وכɲﺸﻄﺔ  ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔواﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ 
واݝݰﺎدﺛﺔ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ...اݍݸ، وﻧﺠﺪ أﻳﻀﺎ טﺷﺮاف اﻟﺘﺪرʈۗܣ ﻋ؄ف اﳌﻮﻗﻊ ﺑﺎﺣﺘﻮاﺋﮫ ﻧﻈﺎم واﻟ؄فﻳﺪ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
واﺳﺘﺨﺮاج  ﻋڴʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻳȘﻴﺢ ﻟﻠﻤﺪرب ﻣﺘﺎȊﻌﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺘﺪرʈۗܣ واݍݰﺼﻮل ﻋڴʄ اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ  ﻟﻺﺷﺮافﻓﻌﺎل 
ɸﺬا ﻣﻦ ﺟɺﺔ טﺷﺮاف، وأﻣﺎ ﻣﻦ ﺟɺﺔ اﻟﻠﻐﺎت اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﺘﺤﻠﻴﻠɺﺎ وﺗﺼﻤﻴﻢ ﺑﺮاﻣﺞ  اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت وﻛﺘﺎﺑﺔ اﻟﺘﻘﺎرʈﺮ
ﺗﺪرʈۗܣ، وﻛﺬﻟﻚ ﻟﻐﺎت اﻟ؄فﻣﺠﺔ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ واﻟ؄فاﻣﺞ اﻟۘܣ ﺗﻮﻓﺮ ﺗﻔﺎﻋﻞ ﺧﺎص ﺑɢﻞ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ  اﳌﻮﻗﻊ ﺗﺘﻢ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام 
اﻟﺼﻮر اﻟﺜﺎﺑﺘﺔ واﻟﺼﻮر اﳌﺘﺤﺮﻛﺔ واﻟﺘﺨﻄﻴﻄﺔ Ȋﻌﺪ ﻣﻌﺎݍݨﺔ Ȋﻌﻀɺﺎ وﻗﺪ ﺗﺘﺨﺬ  ﻹدراجاﺳﺘﺨﺪام ﺑﺮاﻣﺞ 
واﻟۘܣ ﺗﺘﻤ؈ق ﺑﺼﻐﺮ ݯݨﻤɺﺎ وﺳɺﻮﻟﺔ ﺗﺤﻤﻴﻠɺﺎ ﻋ؄ف ﺷﺒﻜﺔ  FIGواﻟﺒﻌﺾ ךﺧﺮ טﻣﺘﺪاد  GPJاﳌﻠﻔﺎت טﻣﺘﺪاد 
  טﻧ؅فﻧﺖ.
ﺗﺎﻣﺎ ﻋﻦ ﻣﺎ ɠﺎن  اﺧﺘﻼﻓﺎﺗﺨﺘﻠﻒ ﻜ؅فوɲﻲ ﺘﺪرʈﺐ לﻟﻟﻠﺘﺨﻄﻴﻂ اﻟإڲʄ أن ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺗﺠﺪر טﺷﺎرة ɸﻨﺎ 
، وȋﺎݍݵﺼﻮص اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ واﻟۘܣ ɠﺎﻧﺖ ﺗﻘﺘﺼﺮ ﻋڴʄ اﻟﺘﻘﺎرʈﺮ ﻳﺘﻢ اﺳﺘﻌﻤﺎﻟﮫ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي
ࢭʏ اﻟﻨﻤﻂ اݍݨﺪﻳﺪ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ Ȗﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ  وأﺻﺒﺤﺖ ،اﻟﻮرﻗﻴﺔ اﳌﺼﻮرة ࢭʏ ﺷɢﻞ ﻣﻌ؈ن
       ذات ﺳﻌﺔ ﺗﺨﺰʈﻦ ﻛﺒ؈ف ﻻ ﺗﺘﻄﻠﺐ أﻣﻜﻨﺔ ﻛﺒ؈فة.  
 ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ 
( ﺑﻄﺮʈﻘﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ࢭʏ ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﺑﻄﺮق CITﺳﺎɸﻤﺖ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ) 
ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ واﻟﺬي ʇﻌﺘ؄ف ﻣﻦ اﻟﻄﺮق  ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻋﻦ ﺗﻠﻚ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ࢭʏ ɠﺎﻓﺔ ﻣﺮاﺣﻠɺﺎ، وذﻟﻚ
اﳌﺸɺﻮرة  ﻻﻛȘﺴﺎب اﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ךﺧﺮʈﻦ، ﻟʋﺲ ﻟﮫ ﺣﺪود ﻣﻌﻴﻨﺔ أو وﺳﻴﻠﺔ واﺣﺪة ﻓﺄي ﺣﺼﺔ 
ﺗﻠﻔﺰʈﻮﻧﻴﺔ أو ﺷﺮʈﻂ ﻓﻴﺪﻳﻮ أو ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎȖﻲ ﻳﻤﻜﻦ أن ʇﻌﺘ؄ف ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﺗﺪرʈۗܣ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ، ﺣﻴﺚ ʇﺴɺﻞ وʈȎﺴﻂ 
؅فﻧﺖ أﺻﺒﺢ ﺑﻤﻘﺪور أي ﻓﺮد ﺗﻄﻮʈﺮ ﻛﻔﺎءاﺗﮫ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ أﻧﻮاﻋɺﺎ دون اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻓﺒﻔﻀﻞ ﺷﺒﻜﺔ טﻧ
  اݍݰﺎﺟﺔ ﻟﻠﺘﻮاﺟﺪ اﳌɢﺎɲﻲ.
                                                             
1
ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﺟﺎﻣﻌﺔ "ﻣﺮاﺣﻞ وﺧﻄﻮات ﺗﺼﻤﻴﻢ وﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋڴʄ ﺷﺒﻜﺔ כﻧ؅فﻧﺖ"،  اﻟﺴﻌﻴﺪ اﻟﺴﻌﻴﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺮزاق،  
، ﺗﺎرʈﺦ 422=di&wohs=ksat&swen=egap? php.xedni/ge.ude.snamgame//:ptthاﳌﻨﺼﻮرة، اﻟﻌﺪد اﻟﺜﺎﻣﻦ، ﻣﺘﺎح ﻋڴʄ اﳌﻮﻗﻊ:
  . 02.41، ﻋڴʄ اﻟﺴﺎﻋﺔ 7102/20/20اﻟﺘﺼﻔﺢ:
  




ﺗﻮﺟﺪ ﻋڴʄ اﻟﺸﺒﻜﺔ ﺗﻨﻈﻴﻤﺎت اﻓ؅فاﺿﻴﺔ Ȗﻌﻤﻞ ﻋڴʄ ﻣﺪ כﻓﺮاد اﳌﺸ؅فﻛ؈ن ﻓٕڈﺎ ﺑﺎݝݰﺎﺿﺮات واﻟﺪروس    
اﻟﺸﺒﻜﺔ اﻟﻘﻴﻤﺔ ﺣﻮل اݝݨﺎل اﳌﻄﻠﻮب، ﻛﻤﺎ ﻳﻤﻜﻦ Ȗﻌﻤﻴﻢ ɸﺬﻩ اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ 
اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ، ɸﻨﺎك أﻧﻮاع أﺧﺮى ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ ɠﺎﻟﺘﺪرʈﺐ ﺑﺎﳌ؇قل ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ ﺑﺮاﻣﺞ Ȗﺴﺎﻋﺪ ﻋڴʄ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ 
ﺳﺎﻋﺔ ࢭʏ اﻟﻴﻮم  42اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺑﺮاﻣﺞ وﻗﻨﻮات ﺗﻠﻔﺰʈﻮﻧﻴﺔ، وɸﻨﺎك أﻳﻀﺎ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﻋڴʄ ﻣﺪار 
واﻟﺘɢﻮʈﻦ أﺛﻨﺎء اﻟﻌﻤﻞ واﻟﺘﺪرʈﺐ وﻓﻖ اﳌﺴﺘﻮى 
1
 .
ɸﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ أﻳﻀﺎ ﻋڴʄ ﺗﺰوʈﺪ اﳌﺪرȋ؈ن واﳌﺸﺎرﻛ؈ن واݍݨɺﺔ اﳌﺸﺮﻓﺔ ﻋڴʄ  اﺿﺎﻓﺔ اڲʄ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ Ȗﻌﺘﻤﺪ
اﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈۗܣ ﺑȎﻴﺎﻧﺎت ﺗﻈɺﺮ اﻟﺼﻔﺤﺎت اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
2
  :
  وﻛﺘﺎﺑﺔ ﻋﻨﻮان اﳌﻮﻗﻊ ﻋﻨﺪﺋﺬ ﺗﻈɺﺮ اﻟﺼﻔﺤﺎت اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:  (rerolpxe tenretnI)Ȗﺸﻐﻴﻞ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ  -
ࢭʏ ﺻﻔﺤﺔ اﻟȘܦݨﻴﻞ   (drowssaP)وɠﻠﻤﺔ اﳌﺮور  (emanresU)اﺳﻢ اﳌﺴﺘﺨﺪم  ﺑﺈدﺧﺎلﻳﻘﻮم اﳌﺘﺪرب  -
ﻟﻠﺪﺧﻮل اڲʄ اﳌﻮﻗﻊ اﳌﻤﻨﻮﺣﺔ ﻟﮫ ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﳌﺪرب ﺛﻢ اﻟﻀﻐﻂ  ﻋڴʄ زر اﻟﺪﺧﻮل ﻛﻤﺎ ﻳﻮﺟﺪ أﻋڴʄ ﺻﻔﺤﺔ ﺷﺎﺷﺔ 
 اﻟȘܦݨﻴﻞ ارﺗﺒﺎﻃﺎت )اﻟﺼﻔﺤﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ، اﺗﺼﻞ ﻟﻨﺎ...(؛
اﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ وأɸﺪاﻓﮫ  ﺗﻈɺﺮ اﻟﺼﻔﺤﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ ﻟﻠ؄فﻧﺎﻣﺞ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﻣﺤﺘﻮى ﻟﻘﺎءات اﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈۗܣ، ﺧﻄﺔ -
وأﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻘﻮʈﻢ واﳌﺼﺎدر טﺛﺮاﺋﻴﺔ وراﺑﻂ اﻟﺼﻒ טﻓ؅فاعۜܣ ورواﺑﻂ Ȗܦݨﻴﻼت اﻟﻠﻘﺎءات ودﻟﻴﻞ 
 اﳌﺴﺘﺨﺪم؛
ﺗﻀﻢ ﻗﺎﺋﻤﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣ؈ن أﺳﻤﺎء اﳌﺘﺪرȋ؈ن اﳌܦݨﻠ؈ن ࢭʏ اﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈۗܣ وȋﺮʈﺪɸﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻟﻴȘﺴۚܢ ﻟɺﻢ  -
 ﻣﺮاﺳﻠﺔ Ȋﻌﻀɺﻢ اﻟﺒﻌﺾ؛
واﻟﺘﺼﻤﻴﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ ﻣﻌﺪ وﻣﺼﻤﻢ اﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ واﳌﺸﺮﻓ؈ن ﻋڴʄ ذﻟﻚ ﺑﺎﻻﺿﺎﻓﺔ ﻳﺘﻀﻤﻦ ﺑﻨﺪ טﻋﺪاد  -
 ﻟﻠﻤﺪرب؛
ﻳﺘﻀﻤﻦ ɠﻞ ﻟﻘﺎء כɸﺪاف اݍݵﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻠﻘﺎء وﺧﻄﺔ اﻟﻠﻘﺎء واﻟﺘﻘﻮʈﻢ، وʈﺘﻢ ﺗﺰوʈﺪɸﺎ ﺑﺎﳌﺎدة اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ  -
 وכɲﺸﻄﺔ واﻟﺘﻤﺎرʈﻦ واﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت اﻟﻼزﻣﺔ؛
 اﺳﺘﺨﺪام ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﻟﻌﺮوض اﻟﺘﻘﺪﻳﻤﻴﺔ؛ ادراج Ȋﻌﺾ ﻟﻘﻄﺎت اﻟﻔﻴﺪﻳﻮ ﺑﺎﳌﻮﻗﻊ ﻟﺘﻮﺿﻴﺢ Ȋﻌﺾ ﻣɺﺎرات -
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اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﻻﻟﻜﱰوﱐ، ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﳌﻔﺘﻮح، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻘﺪس ، ﻣﻘﺎﻟﺔ ﰲ ﻣﻮﻗﻊ اﻟﺪورﻳﺔ اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ ﰲ "ﻣﺮاﺣﻞ ﺗﺼﻤﻴﻢ اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ"ﻋﺒﻠﺔ ﻋﺴﺎف،   2
، 7102/10/20، ʫرﻳﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ: psj.gniniarte/2_on/rettelswen/ude.uoq.www//:ptth اﳌﻘﺘﻮﺣﺔ، ﻓﻠﺴﻄﲔ، ﻣﺘﺎح ﻋﻠﻰ اﳌﻮﻗﻊ:
  .01:01اﻟﺘﻮﻗﻴﺖ:




ﺗﺰوʈﺪ اﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ ﺑﺎﳌﺎدة اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﺑﺄﺷɢﺎﻟɺﺎ وﻋﻨﺎﺻﺮɸﺎ اݝݵﺘﻠﻔﺔ ﺳﻮاء اﻟﻌﺮوض اﻟﺘﻘﺪﻳﻤﻴﺔ أو اﳌﻮاد טﺛﺮاﺋﻴﺔ  -
 أو כɲﺸﻄﺔ اﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ أو اﻟﺘﻤﺎرʈﻦ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ؛
 اﻋﺪاد دﻟﻴﻞ اﳌﺴﺘﺨﺪم اݍݵﺎص ﺑɢﻞ ﻣﻦ اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب وارﻓﺎﻗﮫ ﺑﻤﻮﻗﻊ اﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ؛ -
 ﺗﺤﻜﻴﻢ اﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈۗܣ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ טﻋﺪاد واﻟﺘﺼﻤﻴﻢ واݝݰﺘﻮى وﻣﻼﺋﻤﺘﮫ ﻟﻠﻔﺌﺔ اﳌﺴْڈﺪﻓﺔ وﻏ؈فﻩ. -
ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ כﺳﺎﻟﻴﺐ واﻟﻄﺮق כﻛ؆ف ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻟﮫ، واﻟۘܣ ﺣﺪدت ࢭʏ أرȌﻊ   
ﻌﺘﻤﺪ ࢭʏ ﺗﻨﻔﻴﺬﻩ ﻋڴʄ ﻗﻴﺎم اﳌﺘﺪرب ﺑﺎﻟﺪﺧﻮل اڲʄ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ( gninrael-fleSأﺳﻠﻮب اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬاȖﻲ )أﺳﺎﻟﻴﺐ: 
ُ
ʇ
واﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋﻠﻴﮫ وأداء ɠﺎﻓﺔ اﻟﺘﻤﺎرʈﻦ اﳌﻄﻠﻮȋﺔ ﻻﻧﺠﺎز ﻣɺﻤﺘﮫ وɸﺬا ɠﻠﮫ دون  ﻣﻌ؈ن ﺗﻢ ﺗﺼﻤﻴﻤﮫ ﻷﻏﺮاض ﻣﻌﻴﻨﺔ
ﻌﺘﻤﺪ ࢭʏ ﺗﻨﻔﻴﺬﻩ  (gniniarT suonorhcnySأﺳﻠﻮب اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﳌ؅قاﻣﻦ )ﻗﻴﺪ اﳌɢﺎن واﻟﺰﻣﺎن، 
ُ
ʇ
ﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻘﻨﻴﺔ اﻟﺼﻔﻮف טﻓ؅فاﺿﻴﺔ ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻮاﺟﺪ اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻋڴʄ اﻟﺸﺒﻜﺔ وʈﺘﻢ اﻟﻠﻘﺎءات اﻟﺘ
أﺳﻠﻮب اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻏ؈ف اﳌ؅قاﻣﻦ ﺗﻮﻇﻴﻒ أدوات اﻟﺼﻒ טﻓ؅فاعۜܣ وטﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺎت اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ، 
ʇﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ أداء Ȋﻌﺾ اﳌɺﺎم واﳌﻨﺎﻗﺸﺎت واﳌﺸﺮوﻋﺎت واﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ ﺣﻠﻘﺎت  ( gniniarT suonorhcnysA)
ﻨﻘﺎش واﳌﻨﺘﺪﻳﺎت ﻣﻤﺎ ʇﺴﺎﻋﺪ ﻋڴʄ ﺗﺒﺎدل اݍݵ؄فات ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﺧﺎرج أوﻗﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ وʈﻘﻮم اﳌﺪرب اﻟ
 أﺳﻠﻮب اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﺪﻣﺞﺑﻤﺘﺎȊﻌﺔ ɸﺬﻩ اﳌɺﺎم وכɲﺸﻄﺔ وʈﺘﻢ ﺗﺼﻤﻴﻤɺﺎ اﻟﺘﻘﺴﻴﻢ اﳌﺮﺣڴʏ ﻟɢﻞ ﻟﻘﺎء ﺗﺪرʈۗܣ، 
واﻟﺘﺪرʈﺐ טﻓ؅فاعۜܣ  وﺟɺﺎ ﻟﻮﺟﮫﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﺗﺪﻣﺞ ﺑ؈ن اﻟﺘﺪرʈﺐ   gniniarT dednelB
ﺑﺤﺴﺐ ﻃﺒﻴﻌﺔ اﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ وﻣﺤﺪدات اﻟﻔﺌﺔ اﳌﺴْڈﺪﻓﺔ
1
  .   
ﺗﺤﺘﺎج أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺬﻛﺮ إڲʄ اﻣﺘﻼك اﳌﺘﺪرȋ؈ن وﺳﺎﺋﻂ إﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻣﺰودة   
واﻟۘܣ ﻗﺪ ، ﺗﺠﺎوز ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺮاﺣﻞ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺑﺎﺳﺘﻌﻤﺎﻟɺﺎ ﺑﺎﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت واﻟ؄فاﻣﺞ اݍݵﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ Ȗﺴɺﻞ
ﺗﺘﻄﻠﺐ أن ﻳﺘﻌﺎﻣﻞ اﳌﺘﺪرب ﻣﻊ ﻣﺤﺘﻮى ﺗﺪرʈۗܣ ﻣﺎ ﻣﻮﺟﻮد ࢭʏ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﻣﻌ؈ن ﻣﺼﻤﻢ ﻟﺘﺄدﻳﺔ ﺟﻤﻴﻊ اﳌɺﺎم اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ 
ﻋڴʄ و واﺣﺪ وࢭʏ وﻗﺖ واﺣﺪ،  اﻓ؅فاعۜܣﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ، وﻗﺪ ﻧﺠﺪ أﻧﮫ ﻳﺠﺐ ﺗﻮاﺟﺪ ɠﻞ ﻣﻦ اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب ࢭʏ ﺻﻒ 
وﻣɢﺎن واﺣﺪ، وأﻣﺎ ࢭʏ اﻟﻨﻮع اﻟﺮاȊﻊ ﻓɺﻮ ﺟﺪ اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرȋ؈ن ࢭʏ وﻗﺖ ﻧﻮع ﺛﺎﻟﺚ ﻻ ʇﺸ؅فط ﺗﻮاﻧﺠﺪ ﺧﻼف 
   ﻣﺰʈﺞ ﻣﺎﺑ؈ن  כﺳﻠﻮب اﻟﺜﺎɲﻲ واﻟﺜﺎﻟﺚ. 
  ﺛﺎﻟﺜﺎ: ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ 
ﺳﺎɸﻤﺖ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ࢭʏ اﺛﺮاء اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ وࢭʏ Ȗﻐﻴ؈ف ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ 
ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ  ﻴﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﻴﺘﻘ، وذﻟﻚ ﺑﺈﺗﺎﺣﺔ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ اﻟوﺗﻄﻮʈﺮɸﺎ اﻟȎﺸﺮʈﺔ
ﺑﺼﻮرة ɠﺎﻣﻠﺔ ﻳﻤﻜﻦ ﻋڴʄ ﺿﻮ٬ڈﺎ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻧﻘﺎط اﻟﻘﻮة وﻧﻘﺎط اﻟﻀﻌﻒ، وأﻣﺎ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠ؄فاﻣﺞ اﻟﺬﻛﻴﺔ ﻓࢼܣ 
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ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إڲʄ ذﻟﻚ ﺗȘﻴﺢ ﺷﺒɢﺎت اﻟﻌﻤﻞ ، ﻊ ﺣﺎﻻت اﻟﺘﺪرʈﺐﻴاﻟۘܣ ﺗȘﻴﺢ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ ﺗȘﺒﻊ اﳌﺘﺪرب ࢭʏ ﺟﻤاﻟﻮﺣﻴﺪة 
وȌﻌﺪɸﺎ ﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻘﻴﻤﺔ اﻟﻔﻌﻠﻴﺔ  ﻟﻌﻤﻞ إﻣɢﺎﻧﻴﺔ ﻗﻴﺎﺳﮫ ﻗﺒﻞ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ )כﻧ؅فاﻧﺖ( ﻋ؄ف أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﺪﻓﻖ ا
ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ وﻟʋﺲ ﻓﻘﻂ اﻟﻨﻈﺮʈﺔ
1
 
إن اﺗﺒﺎع اﳌﺮاﺣﻞ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ࢭʏ ﺗﺪرʈﺐ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻣﻦ اﳌﺴﺆوﻟ؈ن اﻟﻘﺎﺋﻤ؈ن ﻋﻠٕڈﺎ اﻋﻄﺎء 
ﻋﻦ ﻣﺮﺣﻠﺔ כɸﻤﻴﺔ اﻟﻘﺼﻮى ﻟɢﻞ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺑȘܦݵ؈ف ﺟﻤﻴﻊ טﻣɢﺎﻧﻴﺎت اﳌﺎدﻳﺔ واﻟȎﺸﺮʈﺔ دون ﺗﻔﻀﻴﻞ ﻣﺮﺣﻠﺔ 
آﺧﺮ أﻧﮫ ɠﻠﻤﺎ أﺣﺴɴﺖ ﻷن اﻟﺘﻘﺼ؈ف ࢭʏ واﺣﺪة ﻣٔڈﻢ ﻗﺪ ﻳﺆﺛﺮ ﺳﻠﺒﺎ ﻋڴʄ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻛɢﻞ ﺑﻤﻌۚܢ  أﺧﺮى 
اﳌﺆﺳﺴﺔ Ȗﺴﻴ؈ف ﻣﺮاﺣﻞ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ أدى ذﻟﻚ ﺑﻼ ﺷﻚ إڲʄ اﻟﺘﻮﺻﻞ إڲʄ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻣ؅فﺟﻤﺔ ࢭʏ 
ﻋﻮاﺋﺪ ﻣﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﺴﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻛﻤﻴﺎ وﻧﻮﻋﻴﺎ وɸﺬا اﻟﺬي ﺗﺼﺒﻮ إﻟﻴﮫ أي ﻣﺆﺳﺴﺔ Ȗﻌﻤﻞ ࢭʏ 
  ﻣﺤﻴﻂ ﺷﺪﻳﺪ اﻟﺘﻐ؈ف ﺳﻮاء داﺧﻠﻴﺎ أو ﺧﺎرﺟﻴﺎ.
أﻓﻀﻞ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﻟﻔﻌﺎل ﺣﺴﻦ اﺧﺘﻴﺎر أدوات  ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺗﺤﻘﻴﻖ أداء
اﻟﺘﺪرʈﺐ، واﻟۘܣ ﻧﺠﺪ أٰڈﺎ ﻛﺜ؈فة وﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى ﺳﺎﺣﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﻌﺮوﺿﺔ وﻛﻤﺜﺎل ﻋﻦ ɸﺬﻩ כدوات 
(، ﺳﺎɸﻤﺖ ɸﺬﻩ כﺧ؈فة Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈ف ࢭʏ noitamrof-e emrofetalpﻧﺠﺪ ﻣﻨﺼﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ )
ﺗﺪرʈﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻣﻦ ﺧﻼل اﻛﺴﺎ٭ڈﻢ ﻣɺﺎرات وﻣﻌﺎرف ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ࢭʏ ﺷۘܢ اݝݨﺎﻻت دون ﺷﺮط Ȗﺴɺﻴﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
اﳌɢﺎن واﻟﺰﻣﺎن وɸﺬا اﻟﺬي ﻳﻔﻴﺪ اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﺠﻌﻠɺﺎ ﺗﺨﻔﺾ اﻟﺘɢﺎﻟﻴﻒ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ )اﳌﺒʋﺖ 
ﻨﺼﺎت واﻟﺘﻨﻘﻞ...( إڲʄ ﻣﺴﺘﻮʈﺎت أﻗﻞ ﻣﻦ اﻟۘܣ ɠﺎﻧﺖ ﺗﺘﺤﻤﻠɺﺎ ࢭʏ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي، وﻟﺘﻮﺿﻴﺢ أﻛ؆ف ﳌ
اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺳɴﺘﻄﺮق ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ إڲʄ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﻇɺﻮر ɸﺬﻩ اﳌﻨﺼﺎت وآﺧﺮ טﺣﺼﺎﺋﻴﺎت 
  ﺣﻮﻟɺﺎ وذﻛﺮ  اﳌﻨﺼﺎت اݝݨﺎﻧﻴﺔ اﳌﺘﻮﻓﺮة ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى ﺷﺒɢﺎت כﻧ؅فﻧﺖ ﻣﻊ اﻟ؅فﻛ؈ق ﻋڴʄ أرȌﻊ أﺷɺﺮ ﻣﻨﺼﺎت.        
  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎɲﻲ: ﻣﻨﺼﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
ﻟɺﺎﺋﻞ ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﻋ؄ف اﻟﻌﺎﻟﻢ ࢭʏ ﺗﻄﻮʈﺮ أﻧﻈﻤﺔ ادارة اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺳﺎɸﻢ اﻟﺘﻘﺪم ا
( ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ واﻟﺘﺪرʈﺐ ﻣﻨȘﺸﺮة mroftalPواﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﺣﻴﺚ اﻧȎﺜﻖ ﻋﻦ ɸﺬﻩ כﺧ؈فة ﻇɺﻮر ﻣﻨﺼﺎت )
ɺﺎرات ࢭʏ ﺷۘܢ ﻋ؄ف ﺷﺒɢﺎت כﻧ؅فﻧﺖ وכﻧ؅فاﻧﺖ ﻣﻤﺎ ﺳɺﻞ ﻛﺜ؈فا ﻋڴʄ اﳌﺘﻌﻠﻤ؈ن واﳌﺘﺪرȋ؈ن اﻛȘﺴﺎب اﳌﻌﺎرف واﳌ
  اݝݨﺎﻻت دون اݍݰﺎﺟﺔ اڲʄ اﻟﺘﻨﻘﻞ اڲʄ ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﻌﻠﻢ وﻛﺬا دون טﻟ؅قام ﺑﻮﻗﺖ ﻣﻌ؈ن.
ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻣﻨﺼﺎت اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ واﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻃﺮʈﻘﺔ ﺗﺒﻮʈّڈﺎ وﻋﺮﺿɺﺎ ﻟﻠﻤﻮاد اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ 
ﻠɺﺎ ﻋڴʄ ﻣﻦ ﺗ؇قﻳﻞ ﻣﻮاد ﻧﺼﻴﺔ إﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ إڲʄ ﺑﺮﻣﺠﺔ ﺣﺼﺺ ﺑﺚ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﺗﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺻﻮﺗﺎ وﺻﻮرة، وɸﺬا ﻳﺠﻌ
                                                             
1
، رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘ؈ف ﻏ؈ف ﻣɴﺸﻮرة، ɠﻠﻴﺔ טﻗﺘﺼﺎد، ﺟﺎﻣﻌﺔ اݍݨﺰاﺋﺮ، "أﺛﺮ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋڴʄ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ࡩʏ اﳌﺆﺳﺴﺔ"ﻣﺮاد راʇﺲ،   
  .441-341، ص ص:6002




درﺟﺎت ﻣﺘﻔﺎوﺗﺔ، ﺣﻴﺚ ﻧﺠﺪ ࢭʏ ɸﺬا اﻟﺴﻴﺎق اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﻨﺼﺎت اݝݨﺎﻧﻴﺔ  اﳌﻌﺮوﺿﺔ ﻋڴʄ ﺷﺒɢﺎت טﻧ؅فﻧﺖ 
  ﻻﺳﺘﻌﻤﺎﻟɺﺎ ࢭʏ Ȗﻌﻠﻴﻢ اﻟﻄﻼب وﺗﺪرʈﺐ ﻋﻤﺎل اﻟﺸﺮɠﺎت.
ﻣﻨﺼﺔ Ȗﻌﻠﻢ ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺸﺒﻜﺔ  056ﻋﻦ ﺗﻮاﺟﺪ  6102ﻟﻘﺪ ﺑﻴɴﺖ آﺧﺮ טﺣﺼﺎﺋﻴﺎت ﻟﺴﻨﺔ 
ﺧﺪﻣﺎٮڈﺎ ﻣﺠﺎﻧﺎ ݍݨﻤﻴﻊ כﻓﺮاد وȋﺎࢮʏ اﳌﻨﺼﺎت ﻏ؈ف ﻣﺠﺎﻧﻴﺔ أي ذات ﻃﺎȊﻊ ﻣﻨﺼﺔ ﺗﻘﺪم  92اﻟﻌﻨﻜﺒﻮﺗﻴﺔ ﻣٔڈﺎ 
ﺗﺠﺎري، ﻳܷﻮ ݳ اݍݨﺪول اﳌﻮاڲʏ أɸﻢ اﳌﻨﺼﺎت اݝݨﺎﻧﻴﺔ اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻷي ܧݵﺺ ࢭʏ ﺟﻤﻴﻊ أﻧﺤﺎء اﻟﻌﺎﻟﻢ ﺑﺤﻴﺚ 
ﻧﺠﺪɸﺎ ﺗﺘﻮاﻓﻖ ﻣﻊ ﺟﻤﻴﻊ اﻟ؄فاﻣﺞ وכﺟɺﺰة اﻟۘܣ ﺗﺘﻄﻮر ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار )ﺷﺒɢﺎت اﻟﺘﻮاﺻﻞ טﺟﺘﻤﺎڤʏ، اﻟﻠﻮﺣﺎت 
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) ﻢﻗر لوﺪݨݍا03:(  ﺔﻴﻧﺎݨݝا ﺐʈرﺪﺘﻟاو ﻢﻴﻠﻌﺘﻟا تﺎﺼﻨﻣ)Open source(  
ﻢﻗر  ﺔﺼﻨﳌا ﻢﺳا  ﺔﺠﺘﻨﳌا ﺔﻛﺮﺸﻟا  ﺔﻟوﺪﻟا  ﺔﺼﻨﳌا ﺔﻐﻟ  
1  ATutor  ATutor اﺪﻨﻛ  ﺔﻳق؈ﻠﺠﻧا  
2  Brihaspati  Indian Institute of technology ﺪﻨɺﻟا  ﺔﻳق؈ﻠﺠﻧا  
3  Chamilo  Chamilo ﺎﺴɲﺮﻓ  دﺪﻌﺘﻣ  
4  Claroline  Université de Louvain ﺎɢﻴݨݏﺑ  دﺪﻌﺘﻣ  
5  Dokeos  Dokeos ﺎɢﻴݨݏﺑ  دﺪﻌﺘﻣ  
6  Eledge  University of Utah أ.م.و  ﺔﻴﻧﺎﺒﺳا،ﺔﻳق؈ﻠﺠﻧا  
7  eTutor  Universté d’Ottawa اﺪﻨﻛ  ﺔﻳق؈ﻠﺠﻧا  
8  Foma LMS  Forma ʏڲود  ﺔﻳق؈ﻠﺠﻧا  
9  Formagri Agrosup – Eduter  ﺎﺴɲﺮﻓ  ﺔﻴﺴɲﺮﻓ  
10  Ganesha  Anema Formation ﺎﺴɲﺮﻓ  ﺔﻴﺴɲﺮﻓ،ﺔﻳق؈ﻠﺠﻧا  
11  Ilias Université de Cologne  لوﺪﻟا ﻞɠ  دﺪﻌﺘﻣ  
12  LAMS Lams Foundation ʏڲود  دﺪﻌﺘﻣ  
13  LON - CAPA Michigan State University أ.م.و  دﺪﻌﺘﻣ  
14  LRN LRN Consortium  أ.م.و  دﺪﻌﺘﻣ  
15  Metacoon  Metacoon  لوﺪﻟا ﻞɠ  تﺎﻐﻠﻟا ﻊﻴﻤﺠﺑ  
16  Moodle Moodle Comm  ﺎﻴﻟاف؅ﺳأ  دﺪﻌﺘﻣ  
17  Olat LMS OLAT  اﺮﺴʉﻮﺳ  دﺪﻌﺘﻣ  
18  Open edX Standford MIT  أ.م.و  ﺔﻳق؈ﻠﺠﻧا  
19  Open Elms e-Learning WMB  ﺎﻴﻧاﺮﻛوأ  ﺔﻳق؈ﻠﺠﻧا  
20  Open SWAD University of GranadaApereo ﺎﻴﻧﺎﺒﺳا  ﺔﻳق؈ﻠﺠﻧا  
21  Opigno Connect-i اﺮﺴʉﻮﺳ  ﺔﻴﺴɲﺮﻓ  
22  Sakai Sakai  أ.م.و  ﺔﻳق؈ﻠﺠﻧا  
23  SharePoint Learning Kit  Microsoft أ.م.و  ﺔﻳق؈ﻠﺠﻧا  
24  Spiral  Université C. Bernard Lyon  ﺎﺴɲﺮﻓ  ﺔﻴﺴɲﺮﻓ  
25  TinyLMS Randelshofer اﺮﺴʉﻮﺳ  ﺔﻳق؈ﻠﺠﻧا  
26  Totara Totara Learning اﺪﻨﻟزﻮﻴﻧ  ﺔﻳق؈ﻠﺠﻧا  
27  Uportal Apereo  أ.م.و  دﺪﻌﺘﻣ  
Source: 1  Cursus - Répertoire international de la formation à distance francophone, "Plates-formes de 
e-learning et e-formation - 2016", l’Institut de formation autochtone du Québec ,  
http://cursus.edu/institutions-formations-ressources/formation/13486/plates-formes-learning-
formation-2016/#.WTaxC4-cHIU, date de vu : 15/04/2017 , l’heure :09 :00. 




ﻳﺘܸݳ ﻣﻦ ﺧﻼل اݍݨﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ أن ﻟﻐﺔ ﻣﻌﻈﻢ اﳌﻨﺼﺎت اﻟﺘﻌﻠﻤﻴﺔ ۂʏ اﻟﻠﻐﺔ טﻧﺠﻠ؈قﻳﺔ وɸﺬا ﻳﺪل 
ﻋڴʄ أɸﻤﻴْڈﺎ ﻋڴʄ اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺪوڲʏ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﺳﺘﻌﻤﺎﻟɺﺎ ࢭʏ ﺷﺒɢﺎت כﻧ؅فﻧﺖ وכﻧ؅فاﻧﺖ، ﻧﺠﺪ ﻛﺬﻟﻚ Ȗﻌﺪد 
  واﺧﺘﻼف اﻟﺪول اﳌﻨﺘﺠﺔ ﻟﻠﻤﻨﺼﺎت وۂʏ ɠﻠɺﺎ ﻣﺘﻘﺪﻣﺔ ࢭʏ ɸﺬا اݝݨﺎل.
ࢭʏ ɸﺬﻩ اﳌﻨﺼﺎت ﻋڴʄ ﻣﻌﺎﻳ؈ف ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺤɺﺎ ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ ʇﻌﺘﻤﺪ اﻟﺘﺪرʈﺐ   
1
  :
 أɸﻤﻴﺔ ﻣﺠﺘﻤﻊ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠ؈ن واﳌﻄﻮرʈﻦ واﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ اﻟۘܣ ʇﻌﺮﻓɺﺎ اݝݰﻴﻂ اﻟﺪوڲʏ؛ -
اﳌﻠﻔﺎت ﻋڴʄ اݍݵﻂ )اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻋڴʄ اﻟﺸﺒﻜﺔ( ﻣﻨﺼﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ واﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺪرȋ؈ن  -
 واﳌﺘﺪرȋ؈ن؛
 ﻋﺪد ﻛﺒ؈ف ﻣﻦ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠ؈ن؛ﻗﺪرة اﳌﻨﺼﺎت ﻋڴʄ ادارة  -
 כدوات اﻟﺘﻌﺎوﻧﻴﺔ ﻣﺨﺼﺼﺔ ﻟﺘﺒﺎدل اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﳌﺸ؅فك؛ -
 ؛***DL-SMI، ﺗﻄﻮʈﺮ MOL**، MROCS/ECIA*ﺗɢﺎﻣﻞ اﳌﻮاﺻﻔﺎت اﻟﻔﻨﻴﺔ واﳌﻌﺎﻳ؈ف ﻣﺜﻞ:   -
 ʇﻌﺘﻤﺪ ﺗﻨﺼʋﺐ وادارة اﳌﻨﺼﺎت اﻟȎﺴﻴﻄﺔ ﻋڴʄ ﺗﻘﻨﻴﺎت اﻟﻮʈﺐ اݍݰﺪﻳﺜﺔ؛ -
 اﻟﺘﻜﻴﻒ اﳌﻤﻜﻦ ﻣﻊ اﻟﺮﺳﻮﻣﺎت؛ -
ﻐﻴﻞ اﳌﺘﻌﺪدة: ﻣﻦ ﺟﺎﻧﺐ اﳌﻮزع أو اݍݵﺎدم )ﻣﺎۂʏ כﻧﻈﻤﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪة؟(، ﻣﻦ ﺟﺎﻧﺐ اﳌﺴﺘﻌﻤﻞ أو أﻧﻈﻤﺔ اﻟȘﺸ -
 اﻟﻌﻤﻴﻞ )ﻣﺎۂʏ اﳌﺘﺼﻔﺤﺎت اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ؟، اݍݰﺎﺟﺔ اڲʄ טﺿﺎﻓﺎت اݍݵﺎﺻﺔ(؛
Ȋﻌﺪ ﻋﺮض ﻣﺨﺘﻠﻒ اﳌﻨﺼﺎت اݝݨﺎﻧﻴﺔ اﳌﺘﻮﻓﺮة ﻋڴʄ ﺷﺒɢﺎت כﻧ؅فﻧﺖ وﻣﻌﺎﻳ؈فɸﺎ، ﻧﺤﺎول اﻟﺘﻄﺮق ﻣﻦ 
ﻷﺷɺﺮ أرȌﻊ ﻣﻨﺼﺎت وɸﺬا ﺑﺘﻌﺮʈﻔɺﺎ وذﻛﺮ ﻣﺎ ﺗȘﻴﺤﮫ ﻣﻦ Ȗﺴɺﻴﻼت ﻟﻠȘܦݨﻴﻞ ﻓٕڈﺎ  ﺧﻼل اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ
  واﻟﺘﻌﻠﻢ واﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻘɺﺎ.  
 ﺗﻮﻣﺎس دوȋﺮʈ؅فﺚ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﺒﺎﺣ ɠﻠﻮروﻟ؈ن أɲﺸȁﺖ ﻣﻨﺼﺔ: (enilorolCﻣﻨﺼﺔ ɠﻠﻮروﻟ؈ن ) -
( ﻣﻌɺﺪ niavuol ed euqilohtaC)ɠﺎﺛﻮﻟﻴﻚ دوﻟﻮﻓ؈ن  ﺟﺎﻣﻌﺔࢭʏ  2002( ﺳﻨﺔ eretearP eD samohT)
( ﻣﺪﻋﻮﻣﺔ ﻣﺎﻟﻴﺎ nurbeL lecraM) ﻣﺎرﺳﺎل ﻟﻮȋﺮʈﻦاﻟ؅فﺑﻴﺔ واﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﳌﺘﻌﺪدة، ﺗﺤﺖ اﺷﺮاف اﻟ؄فوﻓʋﺴﻮر 
ﻟﻐﺔ واﺳﺘﻌﻤﻠﺖ ﻣﻦ ﻃﺮف Ȋﻌﺾ  53، ﺗﺮﺟﻤﺖ اڲʄ   sreteeP seuguHو niavuoL noitadnoFﻣﻦ ﻃﺮف 
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ﺑﺈɲﺸﺎء ﻣﺴﺎﺣﺎت ﻟﻠﻌﻤﻞ وﻣﺤﺎﺿﺮات ﻋڴʄ اݍݵﻂ وادرة أɲﺸﻄﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ  دوﻟﺔ ﺳﻤﺤﺖ ﳌﺪرȋٕڈﺎ 48اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻟـ 
ﻣﻦ כﻧ؅فﻧﺖ وɸﺬا ɠﻠﮫ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎﻳﻤﺘﻠﻜﮫ ﻣﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ أدوات Ȗﺴﻤﺢ ﻟﮫ ﺑﻜﺘﺎﺑﺔ وﺻﻒ ﻟﻠﻤﺤﺎﺿﺮات وɲﺸﺮ 
(، ادارة اﳌﻨﺘﺪﻳﺎت ﻟﻠﻨﻘﺎش اﻟﻌﺎم واݍݵﺎص، اɲﺸﺎء ﻣﺠﻤﻮﻋﺎت etxeT، PHP،FDPﻣﻠﻔﺎت ﺑﺠﻤﻴﻊ اﻟﺼﻴﻎ )
ﺎتﻟﻠﻤﺴﺎɸﻤﺔ ࢭʏ اﺛﺮاء اﳌﻠﻔ
1
  .   
ﻃﻠﻖ ﻣﺸﺮوع  :(iakaS)ﻣﻨﺼﺔ َﺳɢﺎي  -
ُ
ﻣﻦ ﻃﺮف أرȌﻊ ﺟﺎﻣﻌﺎت أﻣﺮʈﻜﻴﺔ  4002ࢭʏ ﺳﻨﺔ  (iakaS)َﺳɢﺎي أ
 anaidnIٱڈﺪف إڲʄ ﺗﻮﺣﻴﺪ ﺗﻨﻤﻴْڈﺎ ﻋڴʄ أﺳﺎس ﻣﻨﺼﺔ Ȗﻌﻠﻢ ﻣﻌﻴﻨﺔ، ɠﻞ واﺣﺪة ﻣﻦ ɸﺬﻩ اݍݨﺎﻣﻌﺎت ﺳﻮاء 
أو  ytisrevinU drofnatSأو  ,)TIM( ygolonhceT fo etutitsnI sttesuhcassaMأو  ytisrevinU
Ȗﺴﺘﻌﻤﻞ أɲﺸﻄﺔ Ȗﺴﻴ؈ف اݝݰﺎﺿﺮات اݝݵﺘﻠﻔﺔ واﳌﻄﻮرة داﺧﻠﻴﺎ، ﺣﺎﻟﻴﺎ ﺗﺠﻤﻊ  nagihciM fo ytisrevinU
ﺟﺎﻣﻌﺔ ࢭʏ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ دول اﻟﻌﺎﻟﻢ 08ﻣﻨﺼﺔ ﺳɢﺎي أﻛ؆ف ﻣﻦ 
2
  .
ࢭʏ ﻧﻄﺎق Ȗﻌﻠﻴ׿ܣ وﺗﺪرʈۗܣ ﻋڴʄ ɸﻴɢﻞ ﻣﻔﺘﻮح وواﺳﻊ ﻳﺤﺘﻮي  (iakeS)ﺳɢﺎي Ȗﺴﺘﻌﻤﻞ ﻣﻨﺼﺔ 
ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ כدوات اﳌﺴﺎﻋﺪة ﻋڴʄ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﻟﺒﺤﺚ واﳌﺴﺎﻧﺪة واﻟɺﺪف ﻣٔڈﺎ اﻧﺘﺎج ﻣﻨﺼﺔ ɠﺎﻣﻠﺔ ﻟȘﺴﻴ؈ف 
  اݝݰﺎﺿﺮات اݍݰﺮة ذات ﻧﻮﻋﻴﺔ ﻣﺴﺎوʈﺔ أو أﻋڴʄ ﻣﻦ اﳌﻨﺼﺎت اﳌﻌﺮوﺿﺔ ࢭʏ اﻟﺴﻮق. 
ﻟﺘﺪرʈﺐ ﻣﻦ أﺷɺﺮ اﳌﻨﺼﺎت اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ࢭʏ ا (ahsenaG) ﻗﺎﻧʋﺸﺎȖﻌﺘ؄ف ﻣﻨﺼﺔ : (ahsenaGﻣﻨﺼﺔ ﻗﺎﻧʋﺸﺎ ) -
ﻋﻦ Ȋﻌﺪ أو ﻧﻈﺎم إدارة اﻟﺘﻌﻠﻢ، ﺣﻴﺚ ﺗﻢ إɲﺸﺎؤɸﺎ واﻋﺪادɸﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺷﺮﻛﺔ ﺗﺪرʈﺐ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ࢭʏ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ 
، Ȗﺴﻤﺢ ɸﺬﻩ اﳌﻨﺼﺔ ﻟﻠﻤﺪرȋ؈ن أو ﻣﺼﺎݍݳ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ اﻃﺎر اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ  AMENAלﻟﻜ؅فوɲﻲ Ȗﺴ׿ܢ: 
ݝݨﻤﻮﻋﺎت اﳌ؅فﺑﺼﺔ ﻣﺎدة أو ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌﻮاد ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ﻣﻊ دﻋﺎﺋﻢ ﺑﺈﺗﺎﺣﺔ ݝݨﻤﻮﻋﺔ او اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ا




ﻣﺮﺳﻞ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ טرﺳﺎل اﻟﺪاﺧڴʏ ࢭʏ اﳌﻨﺼﺔ Ȗﺴﻤﺢ ﺑﺎرﺳﺎل ﻣﻠﻔﺎت ﻣﺤﻤﻠﺔ دون ﺿﺮورة اﺷ؅فاط وﺟﻮد  -
 ؛(  ellennosrep eiregassemܧݵظۜܣ)
ﻣﻨﺘﺪى ʇﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﺪرȋ؈ن واﳌﺘﺪرȋ؈ن ﺑﺒﻌﺚ اﻟﺮﺳﺎﺋﻞ اﻟﻘﺼ؈فة واﻟۘܣ ﺗɢﻮن ﻣﺘﺎﺣﺔ ݍݨﻤﻴﻊ أﻋﻀﺎء ﻣﺠﻤﻮﻋﺎت  -
 اﻟﺘﺪرʈﺐ، وﻛﺬﻟﻚ اﻟﺮد ﻋڴʄ اﻟﺮﺳﺎﺋﻞ ﻣﺎ ʇﺴﻤﺢ ذﻟﻚ ﺑﺎﺟﺮاء ﻣﻨﺎﻗﺸﺎت ﺣﻮل ﻣﻮﺿﻮع ﻣﻌ؈ن ؛
 ࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ اݍݰﻘﻴﻘﻲ؛ ( ﻷﻋﻀﺎء ﻣﺠﻤﻮﻋﺎت اﳌﻨﺘﺪى ﺑﺎﻟﻨﻘﺎشtahCȖﺴﻤﺢ اﻟﺪردﺷﺔ ) -
                                                             
 à noitamrof ed semrof-setalp ed evitarapmoc edutE¨ ,ertua te UONAMES-EBGOD iffoK inanA uossoD 1
 , 7002 ,ELIL ed étisrevinu ,aidémitlum euqigogadép ne eireinégni retsam eduté’d nif ed tejorP ,¨ecnatsid
  .9    p
 .21 p ,dibI 2
 .81 p ,dibI 3




Ȗﺴﻤﺢ ﻣﺴﺎﺣﺔ وﺿﻊ اﳌﻠﻔﺎت اﻟﺒﻴﺪاﻏﻮﺟﻴﺔ Ȋﻌﺮض ﻣﻠﻔﺎت ࢭʏ ﺷɢﻞ رﻗ׿ܣ ݍݨﻤﻮع כﻋﻀﺎء وﺗﺮك اﻟﺘﻌﻠﻴﻘﺎت  -
 ﻋﻠٕڈﺎ؛
ﻣﻦ أﺷɺﺮ أﻧﻈﻤﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ واﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  )eldooM(ﻣﻮدل Ȗﻌﺘ؄ف ﻣﻨﺼﺔ :  (eldooM)ﻣﻨﺼﺔ ﻣﻮدل  -
وۂʏ כﻛ؆ف اﺳﺘﻌﻤﺎﻻ ﻋڴʄ ﻧﻄﺎق واﺳﻊ ࢭʏ اﻟﻌﺎﻟﻢ، واﺧﺘﺼﺎر ɠﻠﻤﺔ ﻣﻮدل ( ecruos nepO)اﳌﻔﺘﻮﺣﺔ اﳌﺼﺪر 
 tnemnorivnE gninraeL cimanyD detneirO-tcejbO raludoMɸﻮ  (eldooM)
1
  .
،  واﻟﺬي ɠﺎن (samaiguoD nitraM) ﻣﺎرﺗﻦ دوﺟﻴﺎﻣﺎسأɲﺸȁﺖ ﻣﻨﺼﺔ ﻣﻮدل ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﺒﺎﺣﺚ 
وࢭʏ اﻃﺎر ﺑﺤﺜﮫ ﻟﻠﺪﻛﺘﻮراﻩ درس ﻣﺎرﺗﻦ  ࢭʏ أﺳ؅فاﻟﻴﺎ،( 3nitruC) 3ݍݨﺎﻣﻌﺔ ɠﻮرﺗﻦ  TCbeWʇﻌﻤﻞ ﻣﺪﻳﺮا ﳌﻨﺼﺔ 
اﳌﺴﺎɸﻤﺎت اﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ טﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ࢭʏ اﻟ؅فﺑﻴﺔ واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻋ؄ف כﻧ؅فﻧﺖ، ﺣﻴﺚ ɠﺎﻧﺖ ﻷﻋﻤﺎﻟﮫ כﺛﺮ ﻛﺒ؈ف ﻋڴʄ 
ﺗﺼﻤﻴﻢ اﳌﻮدل ﻣﻦ ﺧﻼل أﺳﺲ Ȗﻌﻠﻴﻤﻴﺔ Ȗﺴﺎﻋﺪ اﳌﻌﻠﻤ؈ن واﳌﺪرȋ؈ن ﻋڴʄ ﺗﻮﻓ؈ف ﺑʋﺌﺔ  Ȗﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ اذ 
Ȋﺸɢﻞ ܧݵظۜܣ، وﺗﺘﻤﺜﻞ أɸﻢ ﻣﻤ؈قات ﻧﻈﺎم اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻣﻮدل ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ ﻣﻦ اﳌﻤﻜﻦ اﺳﺘﺨﺪاﻣﮫ
2
  :
 ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻋڴʄ ﻣﻨﺘﺪى ﻳﻨﺎﻗﺶ ﻓﻴﮫ اﳌﻮاﺿﻴﻊ ذات اﻟﺼﻠﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ Ȋﺸɢﻞ ﻋﺎم؛ -
 وﺟﻮد ﻣ؈قة Ȗﺴﻠﻴﻢ اﳌﺪرب ﻟﻠﻮاﺟﺒﺎت ﺑﺪﻻ ﻣﻦ ارﺳﺎﻟɺﺎ ﺑﺎﻟ؄فﻳﺪ טﻟﻜ؅فوɲﻲ؛ -
 טﻃﻼع واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﻣﻊ اﳌﺘﺪرȋ؈ن؛وﺟﻮد ﻣ؈قة ﻏﺮف اﻟﺪردﺷﺔ اݍݰﻴﺔ وﻛﺬﻟﻚ ﺗﻤﻜ؈ن اﳌﺪرب ﻣﻦ  -
 وﺟﻮد ﻣ؈قة اﻟﺒﺤﺚ ࢭʏ اﳌﻮاﺿﻴﻊ اﻟۘܣ أﺛ؈فت ذات اﻟﺼﻠﺔ ﺑﺎݝݰﺘﻮى؛ -
 اﻣɢﺎﻧﻴﺔ ﺗɢﻮʈﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﺎت ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺪرب ɠﻞ ﺣﺴﺐ ﻣɺﺎﻣﮫ وﻣﺴﺘﻮاﻩ اﻟﺘﻌﻠﻴ׿ܣ؛ -
اɲﺸﺎء اﺧﺘﺒﺎرات ذاﺗﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈ن اﻣﺎ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ وﻗﺖ أو ﺑﺪون ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻟﻠﻮﻗﺖ، وʈﻘﻮم اﻟﻨﻈﺎم ﺑﺎﻟﺘܶݰﻴﺢ  -
ﻴﻞ اﻟﺪرﺟﺎت أوﺗﻮﻣﺎﺗﻴﻜﻴﺎ ﺣﺴﺐ اﳌﻌﺎﻳ؈ف اﻟۘܣ ﻳﺤﺪدɸﺎ اﳌﺪرب ﻻﺧﺘﺒﺎرات ﻣﺘﻌﺪد اݍݵﻴﺎرات أو اﺧﺘﺒﺎرات وȖܦݨ
اﻟܶݳ واݍݵﻄﺄ وכﺳﺌﻠﺔ ذات טﺟﺎﺑﺔ اﻟﻘﺼ؈فة ﻣﻊ ﺗﻤﻜ؈ن اﳌﺪرب ﻣﻦ وﺿﻊ Ȗﻌﻘﻴﺐ ﻋڴʄ טﺟﺎﺑﺎت وﺷﺮح 
 ﻟﻜ؅فوﻧﻴﺎ؛رواﺑﻂ ذات اﻟﺼﻠﺔ ﺑﺎݝݰﺘﻮى ﻛﻤﺎ ﻳﻮﻓﺮ اﳌﺪرب ﺟﻤﻴﻊ اﳌﻤ؈قات اﻟۘܣ ﺗﺨﺺ טﺧﺘﺒﺎرات ا
 ُﻳﻤﻜﻦ اﳌﺘﺪرب ﻣﻦ اɲﺸﺎء ﺻﻔﺤﺎت اﻧ؅فﻧﺖ ܧݵﺼﻴﺔ؛ -
وﺟﻮد ﻋﺪد ﻛﺒ؈ف ﻣﻦ כدوات اݍݵﺎﺻﺔ ﺑﺎﳌﺸﺮف وﻣٔڈﺎ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ اﻟﺪﺧﻮل ﻟﻠﻨﻈﺎم ﺣﻴﺚ ﻻ ﻳﺘﻢ إﻻ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ  -
 اﺳﻢ اﳌﺴﺘﺨﺪم وɠﻠﻤﺔ ﻣﺮور؛
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2
، ﻣﻘﺎل ࢭʏ ﻏﺰة" –ࡩʏ اݍݨﺎﻣﻌﺔ טﺳﻼﻣﻴﺔ   eldooM، "ﺗﻄﻮʈﺮ כداء اﻟﺘﻜﻴﻔﻲ ﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ ادارة اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﻴ׿ܣ ﻣﺠﺪي ﻋﻘﻞ، ﻋﺒﺪ اﻟﻜﺮʈﻢ ﻋﻘﻞ  
  .131، ص 9002ﻓﻠﺴﻄ؈ن، –، ﻏﺰة 2، رﻗﻢ 71טﺳﻼﻣﻴﺔ ﻟﻠﺪراﺳﺎت اﻟﻄﺒﻴﻌﻴﺔ، اﻟﻌﺪد ﻣﺠﻠﺔ اݍݨﺎﻣﻌﺔ 




ﻘﻮﻣﻮا ﺑȘܦݨﻴﻞ ﻣﻨﺢ ﻣﻤ؈قات ﻟɢﻞ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻛﻤﺎ ﻳȘﻴﺢ اﻟﻨﻈﺎم ﻟﻠﻤﺪرȋ؈ن أن ﻳﻘﻮﻣﻮا ﺑȘܦݨﻴﻞ اﳌﺘﺪرȋ؈ن أو أن ﻳ -
 أﻧﻔﺴɺﻢ ﺑﺎﻟﻨﻈﺎم؛
وﺟﻮد ﻣ؈قة ﻣﺘﺎȊﻌﺔ اﳌﺘﺪرب ࢭʏ ɠﻞ ﻣɢﺎن ﻣﻦ ﺑﺪاﻳﺔ دﺧﻮﻟﮫ اڲʄ اﻟﻨﻈﺎم ﺣۘܢ ﺧﺮوﺟﮫ ﻣﻨﮫ ࢭʏ ɠﻞ ﻣﺮة ﻳﺪﺧﻞ  -
 وﺣۘܢ زﻣﻦ ﻣɢﻮﺛﮫ ﻓﻴﮫ ﻣﻊ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ ﺗﺪوʈﻦ ﻣﻼﺣﻈﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﺣﻮل ﻣﺘﺪرب ࢭʏ ﻣɢﺎن ﺧﺎص؛
  ﻦ أو ﻣﻨﺘﺪى ﻳﺘﻢ ﻓﻴﮫ اﻟﻨﻘﺎش. وﺟﻮد ﺛﻼث ﻗﻮاﻟﺐ اﻓ؅فاﺿﻴﺔ ﺗﻤﻜﻦ اﳌﺪرب ﻣﻦ اɲﺸﺎء ﻣﺤﺘﻮى أو ﺗﻤﺎرʈ -
ﺳﺎɸﻤﺖ ﻣﻨﺼﺎت اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ واﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺬﻛﺮ ࢭʏ Ȗﺴɺﻴﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻛȘﺴﺎب اﳌﻌﺎرف 
واﳌɺﺎرات ﻣﺪى اݍݰﻴﺎة ﺳﻮاء ﻟﻠﻤﺘﻌﻠﻤ؈ن ࢭʏ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﳌﺴﺘﻮʈﺎت اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ أو اﳌﺘﺪرȋ؈ن اﳌﻨȘﺴﺒ؈ن ﻟﻠﺸﺮɠﺎت، 
ﺗﻮاﻛﺐ اﻟﺘﻐ؈فات ﺣﻴﺚ ﻧﺠﺪ أن ɸﺬﻩ כﺧ؈فة ﻏ؈فت ﻣﻦ اﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺎٮڈﺎ ࢭʏ ﺗﺪرʈﺐ ﻋﻤﺎﻟɺﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺟﻌﻠɺﺎ 
اݍݰﺎﺻﻠﺔ ࢭʏ ﻣﺠﺎﻻت ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل، وﻟﻘﺪ ﻧﺘﺞ ﻋﻦ טﻧﺘﻘﺎل ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي 
اﻟﻘﺎﺋﻢ ﻋڴʄ ﺗﻮاﺟﺪ اﳌﺪرȋ؈ن واﳌﺘﺪرȋ؈ن ࢭʏ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ وࢭʏ ﻧﻔﺲ اﳌɢﺎن اڲʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﻟﻘﺎﺋﻢ ﻋڴʄ 
ﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﳌﺒʋﺖ واﻟﺴﻔﺮ ﻟﻌﻤﺎل اﻟﺸﺮɠﺎت، ﻋﺪم ﺿﺮورة ﺗﺤﻘﻖ اﻟﺸﺮﻃ؈ن اﻟﺴﺎﺑﻘ؈ن ﺗﺨﻔﻴﻀﺎ ࢭʏ اﻟﺘɢﺎﻟﻴﻒ ا
وɸﺬا ﻷن اﻟﺸɢﻞ اݍݨﺪﻳﺪ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ﻳﻮﻓﺮ ɠﻞ ﻣﺎ ﻳﺤﺘﺎﺟﮫ اﳌﺘﺪرȋﻮن ﻣﻦ ﻣﻮاد ﺗﺪرʈȎﻴﺔ دون ﻋﻨﺎء اﻟﺘﻨﻘﻞ اڲʄ 
ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ أي اٰڈﻢ ʇﺴﺘﻌﻤﻠﻮن ࢭʏ ذﻟﻚ وﺳﺎﺋﻂ اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ﻣﺘﻌﺪدة Ȗﺴﻤﺢ ﻟɺﻢ ﺑﺎﻟﻮﻟﻮج اڲʄ ﻣﺤﺘﻮʈﺎت 
 ذات اﻟﺼﻠﺔ ﺑﻤﺠﺎل اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﺴْڈﺪف. 
  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟﺚ: ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت وﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
ان ﺗﺒۚܣ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺆﺳﺴﺎت Ȋﻐﺮض ﺗﺤﻘﻴﻖ כɸﺪاف اﳌﺮﺟﻮة ﻣﻨﮫ 
اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺘﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن وﺗﺤﺴ؈ن כداء اﻟﻜڴʏ ʇﺴﺘﻠﺰم ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت ﺗﻨﻀﻮي ﺗﺤﺖ ﺟﺎﻧﺒ؈ن 
ﺎﻧﺐ اﳌﺎدي، اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ ﺗﺤﺎول ﺷﺮﺣɺﺎ ﺑﺎﻟﺘﻔﺼﻴﻞ، اﺿﺎﻓﺔ اڲʄ ذﻟﻚ ɸﺎﻣ؈ن وɸﻤﺎ: اݍݨﺎﻧﺐ اﻟȎﺸﺮي، اݍݨ
  ﻧﺤﺎول ﺗﻮﺿﻴﺢ أɸﻢ اﳌﻌﻮﻗﺎت اﻟۘܣ ﻳﻮاﺟɺﺎ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋﻨﺪ ﺗﺒɴﻴﮫ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺆﺳﺴﺔ.
  أوﻻ: ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
ﻳﺤﺘﺎج اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ﺗﻄﺒﻴﻘﮫ اڲʄ ﺗﻀﺎﻓﺮ ﺟɺﻮد ﻣﺨﺘﻠﻒ اݍݨﻮاﻧﺐ، ﻣٔڈﺎ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎݍݨﺎﻧﺐ     
اﻟȎﺸﺮي وﻣٔڈﺎ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎݍݨﺎﻧﺐ اﳌﺎدي ﺑﻤﺎ ﻓﻴﮫ ﻣﻦ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟ؄فﻣﺠﻴﺎت טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ اﳌﺘﻮﻓﺮة ࢭʏ ﺳﻮق 
اڲʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﺒۚܣ ﻋڴʄ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت، واﻟۘܣ ﺳﺎɸﻤﺖ Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈ف ࢭʏ ﺗﻮﺟﮫ اﳌﺆﺳﺴﺎت 




اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت اݍݰﺪﻳﺜﺔ، ﺣﻴﺚ ﻋﺮﻓﺖ ɸﺬﻩ כﺧ؈ف  ﺗﻄﻮرا ﺳﺮʉﻌﺎ وɸﺎﺋﻼ ࢭʏ اﻟﻌﻘﺪﻳﻦ כﺧ؈فﻳﻦ ﻣﻦ اﻟﻘﺮن 
اﳌﺎعۜܣ أﺛﺮت Ȋﺸɢﻞ اﻳﺠﺎȌﻲ ﻋڴʄ ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ࢭʏ اﳌﺆﺳﺴﺔ
1
  .
اﻟﺘﺪرʈﺐ ، ﺣﻴﺚ ﺗﺤﻮي اݍݨﻮاﻧﺐ اﳌﺬɠﻮرة ﺳﺎﺑﻘﺎ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌɢﻮﻧﺎت واﻟۘܣ Ȗﻌ؄ف ﻋﻦ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت 
  ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ:
  اݍݨﺎﻧﺐ اﻟȎﺸﺮي: : ﻣﻨﺘﺠ؈ن، ﻣﺪرȋ؈ن، ﻣﺘﺪرȋ؈ن؛ -
  اݍݨﺎﻧﺐ اﳌﺎدي: أﺟɺﺰة، ﻣﻌﺪات، ﺗﻮﺻﻴﻼت، ﺑﺮﻣﺠﻴﺎت ﻹﻧﺘﺎج اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ. -
ʇﺸﻤﻞ ɠﻞ כܧݵﺎص اﻟﺬﻳﻦ ﻟɺﻢ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﳌﻮܷݰ؈ن ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ اݍݨﺎﻧﺐ اﻟȎﺸﺮي:.1
2
  :
اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺮﻗﻤﻴﺔ ﻣﻊ ﺗﻜﻴﻴﻒ وﻣﺆɸﻠ؈ن ﻣﻦ ﺟﺎﻧﺐ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﻘﻨﻴﺎت اݍݰﺪﻳﺜﺔ وﺗﺼﻤﻴﻢ  وﺟﻮد ﻣﺪرȋ؈ن أﻛﻔﺎء -
 أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻮاﻓﻖ ﻣﻊ ﺧﺼﺎﺋﺺ اﳌﺘﺪرȋ؈ن وטﻣɢﺎﻧﻴﺎت اﳌﺘﺎﺣﺔ؛
ﺗﻤﻜﻦ اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻣﻦ ﻣɺﺎرات اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬاȖﻲ وﻗﺪرٮڈﻢ ﻋڴʄ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺑʋﺌﺔ رﻗﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل إﳌﺎﻣﮫ ﺑﺘﻄﺒﻴﻘﺎت  -
 وכﻧ؅فﻧﺖ؛اݍݰﺎﺳﺐ כڲʏ 
وﺟﻮد ﻃﺎﻗﻢ ﻣﺘﺨﺼﺺ ࢭʏ دﻋﻢ اݍݵﺪﻣﺎت اﻟﺮﻗﻤﻴﺔ، ﺳﻮاء טدارʈﺔ ﻣﺜﻞ Ȗܦݨﻴﻞ اﳌﺘﺪرȋ؈ن اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺎ أو ﺗ؇قﻳﻞ  -
 اﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ ﻋڴʄ ﺷﺒﻜﺔ כﻧ؅فﻧﺖ؛
اﻟﻄﺎﻗﻢ טداري اﳌﺮﻛﺰي وɸﻮ اﻟﻔﺮʈﻖ اﳌﺘﺨﺼﺺ ࢭʏ رﺳﻢ اﻟﺴﻴﺎﺳﺎت اݍݵﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﻓﻘﺎ  -
ﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺳ؈فɸﺎ ﺑﺎﻻﺗﺠﺎﻩ اﻟܶݰﻴﺢ وﺗﻘﺪﻳﻢ اﳌɢﻮﻧﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ وﺗﺄﻣ؈ن ﻟﺴﻴﺎﺳﺔ وأɸﺪاف اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻛɢﻞ، واﻟ
 اﻟﺒɴﻴﺔ اﻟﺘﺤﺘﻴﺔ وﻏ؈فɸﺎ ﻣﻦ טﺟﺮاءات טدارʈﺔ כﺳﺎﺳﻴﺔ.
ﻳﺘﻤﺜﻞ ɸﺬا اݍݨﺎﻧﺐ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺠﺐ ﻋڴʄ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻣﺘﻼﻛﮫ ﻣﻦ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻣﺎدﻳﺔ أو : اݍݨﺎﻧﺐ اﳌﺎدي )اﻟﺘﻘۚܣ(.2
اﻟﻀﺮوري ﺗﻮﻓ؈ف ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﺠɺ؈قات  ﺗﻘﻨﻴﺔ ﻟﻀﻤﺎن ﻧﺠﺎح ﺑﺮاﻣﺠɺﺎ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﺣﻴﺚ ﻣﻦ
כﺳﺎﺳﻴﺔ اݍݵﺪﻣﻴﺔ واݍݰﺎﺳﻮȋﻴﺔ ﻛﺒɴﻴﺔ ﺗﺤﺘﻴﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺗɢﻮن ﺑﺪرﺟﺔ ɠﺎﻓﻴﺔ ﻟɢﻞ ﻣﺘﺪرب ﻣﻊ ﺿﻤﺎن ﺷﺒﻜﺔ 
                                                             
1
-ﻣﻘﺎﻟﺔ ࢭʏ اﳌﺆﺗﻤﺮ اﻟﻌﺮȌﻲ ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺰوة "دور اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࡩʏ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ اﻟﻌﺮȋﻴﺔ"،ﺟﻤﻴﻞ اﻃﻤ؈قي،   
  .242، ص 4102ﻋﻤﺎن ، 
2
  .43، ص 5002، اﻟﻘﺎɸﺮة، 1، ﻣﻨﻈﻮﻣﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻋ؄ف اﻟﺸﺒɢﺎت ، ﻋﺎﻟﻢ اﻟﻜﺘﺐ، طﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋ؄ف اﻟﺸﺒɢﺎتﻓﻠﺴﻔﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﷴ ﻋﺒﺪ اݍݰﻤﻴﺪ،   




כﻧ؅فﻧﺖ ﻓٕڈﺎ، وﻛﺬﻟﻚ ﺗﻮﻓ؈ف ﻣﺨﺘ؄فات ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎݍݰﻮاﺳʋﺐ ﺑﻤﻮاﺻﻔﺎت ﻋﺎﻟﻴﺔ اݍݨﻮدة، وﺗﻮﻓ؈ف اﻟﺘﻘﻨﻴﺎت 
واﻟۘܣ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ اݍݰﺪﻳﺜﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرɸﺎ أﻋﻤﺪة ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
1
  :
ۂʏ ﺟﺰء ﻣﻦ اﻟﺸﺒﻜﺔ اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ اﻟﻮاﺳﻌﺔ טﻧȘﺸﺎر ﺣﻴﺚ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻮﻇﻴﻔɺﺎ ɠﻮﺳﻴﻂ اﻋﻼﻣﻲ  ﺷﺒﻜﺔ כﻧ؅فﻧﺖ: -
وﺗﺪرʈۗܣ ࢭʏ آن واﺣﺪ، ﻧﺠﺪ ﻣﻦ ﺑ؈ن ﺧﺪﻣﺎٮڈﺎ: اﻟ؄فﻳﺪ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﻧﻘﻞ اﳌﻠﻔﺎت...اݍݸ، وأﻣﺎ ﻣﻤ؈قاٮڈﺎ ﻓࢼܣ ﻛﺜ؈فة 
ع ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈﺐ، وﻣﺨﺘﻠﻔﺔ وﻣٔڈﺎ اﳌﺮوﻧﺔ ࢭʏ اﻟﺰﻣﺎن واﳌɢﺎن ﻣﻤﺎ Ȗﺴﻤﺢ ﺑﺰʈﺎدة ﻓﺮص اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﳌﻔﺘﻮح وﺗﻨﻮ 
واﻣɢﺎﻧﻴﺔ اﻟﻮﺻﻮل اڲʄ ﻋﺪد ﻛﺒ؈ف ﻣﻦ اݍݨﻤɺﻮر ࢭʏ ﻣﺨﺘﻠﻒ أﻧﺤﺎء اﻟﻌﺎﻟﻢ وﻛﺬا اﻣɢﺎﻧﻴﺔ טﺗﺼﺎل ﺑﺎݝݵﺘﺼ؈ن 
 Ȋﻐﺮض טﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﺳȘﺸﺎراﺗﮫ ࢭʏ ɠﺎﻓﺔ ﻣﺠﺎﻻت اﳌﻌﺮﻓﺔ.
وȖﻌﺮف ɸﺬﻩ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻋڴʄ أٰڈﺎ ﻃﺮʈﻘﺔ اﺗﺼﺎل ﻋ؄ف اﺳﺘﺨﺪام اݍݰﺎﺳﺐ، واﻟۘܣ ﻳﻤﻜﻦ  ﻣﺆﺗﻤﺮات اݍݰﺎﺳﻮب: -
 ݝݨﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ כﻓﺮاد اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴٔڈﻢ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ اﻟﻜﺘﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ɠﻮﺳﻴﻠﺔ اﺗﺼﺎل.ﻓٕڈﺎ 
Ȗﺴﺎﻋﺪ ɸﺬﻩ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﳌﺪرȋ؈ن وטﺧﺘﺼﺎص כɠﺎدﻣﻴ؈ن ࢭʏ أن ﻳﻠﺘﻘﻮا ﻣﻊ ﻃﻼ٭ڈﻢ ﻣﺆﺗﻤﺮات اﻟﻔﻴﺪﻳﻮ:  -
ﻠﻢ أو واﳌﺘﺪرȋ؈ن ࢭʏ ﻣﻮاﻗﻊ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ وȌﻌﻴﺪة ﻣﻦ ﺧﻼل ﺷﺒﻜﺔ ﺗﻠﻔﺰʈﻮﻧﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ اﻟﻘﺪرة، وʉﺴﺘﻄﻴﻊ ɠﻞ ﻣﻦ اﳌﻌ
ﻣﺪرب ﻣﺘﻮاﺟﺪ ﺑﻄﺮﻓﻴﺔ ﻣﺤﺪدة أن ﻳﺮى وʉﺴﻤﻊ اݝݵﺘﺺ أو اݝݰﺎﺿﺮ، ﻛﻤﺎ ﻳﻤﻜﻦ أن ﻳﺘﻮﺟﮫ ﺑﺄﺳﺌﻠﺔ وﺣﻮارات 
، وﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﻣﻊ اﳌﺸﺮف أي ﺗﻮﻓﺮ ɸﺬﻩ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﳌﺒﺎﺷﺮ ࢭʏ اﳌﻮﻗﻒ اﻟﺘﻌﻠﻴ׿ܣ أو اﻟﺘﺪرʈۗܣ
 أﺧﺮى ﻓﻤﺆﺗﻤﺮات Ȗﻌﺪ ﺧ؈ف ﻧﻤﻮذج ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ.
ﺴﺘﺨﺪم ࢭʏ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ رȋﻂ ﺟﻤﻴﻊ  :اﻟﺸﺒﻜﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ -
ُ
وۂʏ اﺣﺪى اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﻟۘܣ Ȗ
أﺟɺﺰة اݍݰﺎﺳﺐ ࢭʏ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺒﻌﻀɺﺎ اﻟﺒﻌﺾ وʈﻤﻜﻦ ﻟﻠﻤﻌﻠﻢ أو اﳌﺪرب ارﺳﺎل اﳌﺎدة اﻟﺪراﺳﻴﺔ واﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اڲʄ 
 ȋ؈ن.ﻳﺘﺤﻜﻢ اﳌﺪرب ﺑﻮاﺳﻄﺔ ﺟɺﺎزﻩ ﺑﺄﺟɺﺰة اﳌﺘﺪر  troppuS teNأﺟɺﺰة اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﺧﺎص 
ɸﻮ اﻟﻮﺳﻴﻠﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ واﻟﺘﺪرʈﺐ اذ  اﻟﻘﺮص اﳌﺪﻣﺞ: -
ﻳﺠɺﺰ ﻋﻠٕڈﺎ اﳌﻨﺎݠݮ اﻟﺪراﺳﻴﺔ وʈﺘﻢ ﺗﺤﻤﻴﻠɺﺎ ﻋڴʄ أﺟɺﺰة اﳌﺘﺪرȋ؈ن واﻟﺮﺟﻮع اﻟٕڈﺎ وﻗﺖ اݍݰﺎﺟﺔ، ﻻﻗﺖ כﻗﺮاص 
واﳌﻮﺳﻮﻋﺎت وכدﻟﺔ اﻟȘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﻣﻦ ɸﻴﺌْڈﺎ ﻣﺠﺎل ﺗﺤﻮʈﻞ ﻣﻌﻈﻢ اﳌﺮاﺟﻊ واﳌﻌﺎﺟﻢ اﳌﺪﻣﺠﺔ ﻧﺠﺎﺣﺎ ɸﺎﺋﻼ ࢭʏ 
 اﳌﻄﺒﻮﻋﺔ اڲʄ اﻟɺﻴﺌﺔ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ.
ان ﻣﻦ ﺑ؈ن ﺧﺪﻣﺎت טﻧ؅فﻧﺖ ɸﻮ ﻇɺﻮر اﳌﻜﺘﺒﺎت טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ وﻣﺎ ﺗﺤﺘﻮʈﮫ ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ  اﳌﻜﺘﺒﺔ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ: -
اﺛﺮاء اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ وﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ࢭʏ ﺷۘܢ اݝݨﺎﻻت واﻟۘܣ ﻟɺﺎ أﺛﺮɸﺎ اﻟﻔﻌﺎل ࢭʏ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ واﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل 
 اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ݍݨﻤﻴﻊ اﳌﺘﺪرȋ؈ن Ȋﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﻣﻮاﻗﻌɺﻢ اݍݨﻐﺮاﻓﻴﺔ. 
                                                             
1
ﺑﺤﺚ ﻣﻘﺪم اڲʄ "اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ɠﺂﻟﻴﺔ ﻣﻦ آﻟﻴﺎت ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺠﺘﻤﻊ اﳌﻌﺮﻓﺔ )دراﺳﺔ ﺗﺤﻠﻴﻠﺔ("، وʈﺢ، ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن ﺟﺎﻣﻞ، ﷴ ﻋﺒﺪ اﻟﺮزاق    
، 6002/40/91-71اﳌﺆﺗﻤﺮ واﳌﻌﺮض اﻟﺪوڲʏ כول ﳌﺮﻛﺰ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ Ȋﻌﻨﻮان : اﻟﺘﻌﻠﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺣﻘﺒﺔ ﺟﺪﻳﺪة ࢭʏ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﻟﺜﻘﺎﻓﺔ، ﺑﺘﺎرʈﺦ: 
  . 32-22ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺒﺤﺮʈﻦ، اﻟﺒﺤﺮʈﻦ، ص ص: 




ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻤﻜﻦ أن ﺗﻮﻇﻒ ﺷﺒﻜﺔ טﻧ؅فﻧﺖ ࢭʏ اﻟﺘﻮاﺻﻞ اﻟﻔﻌﺎل ﻣﻊ  اﳌﻨﺘﺪﻳﺎت اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ: -
ﻢ ﻣﺎ اﳌﻨﺘﺪﻳﺎت اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ واﳌﺪارس واݍݨﺎﻣﻌﺎت ݍݰﻀﻮر ɸﺬﻩ اﳌﻠﺘﻘﻴﺎت اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻋ؄ف اﻟﺸﺒﻜﺔ واﻟﺘﻌﺮف ﻋڴʄ أɸ
ﺗﻮﺻﻞ اﻟﻌﻠﻢ ﺳﻮاء ɠﺎن ࢭʏ اݍݨﺎﻧﺐ טداري أو اﻟﻌﻠ׿ܣ، وʈﻤﻜﻦ ﺣﻀﻮر اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ כɲﺸﻄﺔ واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻌɺﺎ 
 ﻋ؄ف اﻟﺼﻮت واﻟﺼﻮرة.
ﺑﻴɴﺖ اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ واﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ أن اﳌﺆﺳﺴﺔ ࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ اݍݰﺎڲʏ 
اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، ﻓﺎﻟﻘﺪرة ﻋڴʄ ﺗﻮﻓ؈ف ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺗﻮاﺟﮫ ﺗﺤﺪﻳﺎت ﻋﺪﻳﺪة ﺗﻤﺲ ﺟﺎﻧﺒ؈ن ɸﺎﻣ؈ن ﺿﺮورʈ؈ن ﻟﻨﺠﺎح 
Ȋﺸﺮʈﺔ ﻣﺆɸﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﻨﻮاڌʏ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ  )ﻣﺪرȋ؈ن وﻣﺘﺪرȋ؈ن وﻃﺎﻗﻢ اداري( وﻛﺬﻟﻚ ﺗﻮﻓ؈ف ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻣﺎدﻳﺔ ﻣﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ 
اﻟﺒɴﻴﺔ اﻟﺘﺤﺘﻴﺔ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺳﻮاء Ȗﻌﻠﻖ כﻣﺮ ﺑﺎﻷﺟɺﺰة טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ أو Ȗﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟ؄فﻣﺠﻴﺎت وכﻧﻈﻤﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ 
اﻟɺﺎﺋﻞ واﻟﺴﺮʉﻊ ࢭʏ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت ﺳʋﺴﺎɸﻢ  Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈ف ࢭʏ اﻧﺠﺎح اﳌﻮاﻛﺒﺔ ﻟﻠﺘﻄﻮر 
اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻤﻴﺔ وʉﺴɺﻞ اﻟﻄﺮʈﻖ ﻻﻛȘﺴﺎب اﳌﻌﺎرف واﳌɺﺎرات ࢭʏ أي وﻗﺖ وࢭʏ أي ﻣɢﺎن، ﻟﺬا ﻧﺮى أن ﺟﻞ 
ﺚ ﻋﻦ اɸﺘﻤﺎم اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟۘܣ اﺧﺘﺎرت ﺗﺒۚܣ ɸﺬا اﻟﻨݤݮ اݍݨﺪﻳﺪ ࢭʏ ﺗﺪرʈﺐ ﻣﻮاردɸﺎ اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﻳﻨﺼﺐ ࢭʏ اﻟﺒﺤ
ɠﻞ ﻣﺎ ɸﻮ ﺟﺪﻳﺪ وﻣﺘﻄﻮر ﻟﻸﺳﺎﻟﻴﺐ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻮﺿﻊ اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ وﻛﺬا اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ وכدوات اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ࢭʏ 
اﻛﺴﺎب اﳌﺘﺪرȋ؈ن اﳌﻌﺎرف واﳌɺﺎرات اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻤﺠﺎل ﻋﻤﻠɺﻢ اݍݰﺎڲʏ واﳌﺴﺘﻘﺒڴʏ ﻣﻊ ﺗﻮﻓ؈ف اﻣɢﺎﻧﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﺪى 
  اݍݰﻴﺎة.
  ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻣﻌﻮﻗﺎت ﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
أن أي ﻣﺤﺎوﻟﺔ Ȗﻐﻴ؈ف ﻗﺪ ﺗﺤﺪث داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﻤﺲ اݍݨﻮاﻧﺐ טدارʈﺔ واﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﻘﺎﺑﻠﮫ ﻻﺷﻚ 
ﻣﻮاﺟɺﺔ وﻣﻘﺎوﻣﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ أﻃﺮاف ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺗﺤﻮل دون اﺣﺪاث ذﻟﻚ اﻟﺘﻐﻴ؈ف، واﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ɠﺄﺣﺪ 
ﺎن رﻓﺾ כدوات טدارʈﺔ اݍݰﺪﻳﺜﺔ ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟﻌﻤﺎل اﳌﻐﺎﻳﺮة ﻟﻸﺳﻠﻮب اﻟﻘﺪﻳﻢ ﻳﻼࢮʏ ɸﻮ ךﺧﺮ ࢭʏ Ȋﻌﺾ כﺣﻴ
وﻋﺪم ﻗﺒﻮل وﻣﻮاﺟɺﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺴﺆوﻟ؈ن أو اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن، وɸﺬا اﻟﺬي ﻳɴﺘﺞ ﻋﻨﮫ ﻇɺﻮر ﻣﻌﻴﻘﺎت ﻛﺜ؈فة وﻣﺨﺘﻠﻔﺔ 
   .ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﺜﻞ ɸﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋڴʄ أرض اﻟﻮاﻗﻊ
ﺗﻢ ﺣﺼﺮ أɸﻢ اﳌﻌﻮﻗﺎت ࢭʏ أرȌﻊ ﺟﻮاﻧﺐ وۂʏ: ﺗﻄﻮʈﺮ اﳌﻌﺎﻳ؈ف، כﻧﻈﻤﺔ  ʄ أﺳﺎس ﻣﺎ ﺳﺒﻖوﻋڴ 
ﻴﺔ واﻟﺴﺮʈﺔ، اﻟﺘﺼﻔﻴﺔ اﻟﺮﻗﻤﻴﺔواݍݰﻮاﻓﺰ اﻟȘܨݨﻴﻌﻴﺔ، اݍݵﺼﻮﺻ
1
  .
ﻳﻮاﺟﮫ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﺼﺎﻋﺐ ﻗﺪ Ȗﻌﻴﻖ اﻧȘﺸﺎرﻩ Ȋﺴﺮﻋﺔ وأɸﻢ ɸﺬﻩ اﻟﻌﻮاﺋﻖ ﻗﻀﻴﺔ ﺗﻄﻮʈﺮ اﳌﻌﺎﻳ؈ف:  -
ﻟﻮ ﻧﻈﺮﻧﺎ اڲʄ اﳌﻨﺎݠݮ واﳌﻘﺮرات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ  اﳌﻌﺎﻳ؈ف اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻓﻤﺎɸﻴﺔ ɸﺬﻩ اﳌﻌﺎﻳ؈ف وﻣﺎ اﻟﺬي ﻳﺠﻌﻠɺﺎ ﺿﺮورʈﺔ؟
ɠﻞ ﺳﻨﺔ، ﻓﺎذا ɠﺎﻧﺖ  ﻟﻮﺟﺪﻧﺎɸﺎ ﺑﺤﺎﺟﺔ ﻻﺟﺮاء Ȗﻌﺪﻳﻼت وﺗﺤﺪﻳﺜﺎت ﻛﺜ؈فة ﻧȘﻴﺠﺔ ﻟﻠﺘﻄﻮرات اݝݵﺘﻠﻔﺔ
                                                             
، ﻣﻘﺎل ﻔﺎءة اﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮي ࡩʏ ﻇﻞ اﻗﺘﺼﺎد اﳌﻌﺮﻓﺔ ࡩʏ اݍݨﺰاﺋﺮ""اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻛﺨﻴﺎر اﺳ؅فاﺗﻴڋʏ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻛﺑﻮزʈﺪ ﺳﺎﻳﺢ ، أﺣﻤﺪ ﻟﻌ׿ܢ،   1
   .931-831، ص ص:3102، ﺟﺎﻣﻌﺔ ورﻗﻠﺔ، دʇﺴﻤ؄ف 4ﻣɴﺸﻮر ࢭʏ ﻣﺠﻠﺔ أداء اﳌﺆﺳﺴﺎت اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ، اﻟﻌﺪد




ﻋﻦ Ȗﻌﺪﻳﻞ  اﳌﺆﺳﺴﺔ اﺳȘﺜﻤﺮت ࢭʏ ﺷﺮاء ﻣﻮاد ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻋڴʄ ﺷɢﻞ ﻛﺘﺐ وأﻗﺮاص ﻣﺪﻣﺠﺔ ﺳﺘﺠﺪ اٰڈﺎ ﻋﺎﺟﺰة
اﻟﻜﺘﺎﺑﺔ وɸﻮ أﻣﺮ ﻣﻌﻘﺪ ﺣۘܢ ﻟﻮ ɠﺎن ﻣﻤﻜﻦ،  ﻹﻋﺎدةﻗﺎﺑﻠﺔ  أي ءۜܣء ﻓٕڈﺎ ﻣﺎ ﻟﻢ ﺗﻜﻦ ɸﺬﻩ اﻟﻜﺘﺐ وכﻗﺮاص
وﻟﻀﻤﺎن ﺣﻤﺎﻳﺔ اﺳȘﺜﻤﺎر اݍݨɺﺔ اﻟۘܣ ﺗȘﺒۚܢ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﺣﻞ ﻗﺎﺑﻞ ﻟﻠﺘﺨﺼﻴﺺ واﻟﺘﻌﺪﻳﻞ 
  Ȋﺴɺﻮﻟﺔ.
ﻣﻦ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟۘܣ ﺗﺤﻔﺰ وȖܨݨﻊ اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻋڴʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺣﻴﺚ כﻧﻈﻤﺔ واݍݰﻮاﻓﺰ اﻟȘܨݨﻴﻌﻴﺔ:  -
ا טﺧ؈ف ʇﻌﺎɲﻲ ﻣﻦ ﻋﺪم اﻟﻮﺿﻮح ࢭʏ כﻧﻈﻤﺔ واﻟﻄﺮق وכﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟۘܣ ﻳﺘﻢ ﻓٕڈﺎ اﻟﺘﺪرʈﺐ Ȋﺸɢﻞ ﻻ ﻳﺰال ɸﺬ
واܷݳ ﻛﻤﺎ أن ﻋﺪم اﻟﺒﺚ ࢭʏ ﻗﻀﻴﺔ اݍݰﻮاﻓﺰ اﻟȘܨݨﻴﻌﻴﺔ ﻟﺒʋﺌﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ ۂʏ اﺣﺪى اﻟﻌﻘﺒﺎت اﻟۘܣ Ȗﻌﻮق 
  .ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
؈ن أو اﻟﻔﻨﻴ؈ن ﻣﻌﺘﻤﺪﻳﻦ ࢭʏ ذﻟﻚ ﻋڴʄ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﺗﺆﺧﺬ اﻟﻘﺮارات اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﺘﻘﻨﻴﻋﻠﻢ اﳌﻨݤݮ:  -
اﺳﺘﺨﺪاﻣﺎٮڈﻢ وﺗﺠﺎر٭ڈﻢ اﻟܨݵﺼﻴﺔ وﻻ ﻳﺆﺧﺬ Ȋﻌ؈ن טﻋﺘﺒﺎر ﻣﺼݏݰﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪم، أﻣﺎ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ כﻣﺮ 
ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ ﻓﻼﺑﺪ ﻟﻨﺎ وﺿﻊ ﺧﻄﺔ ﻣﻌﻴﺎرʈﺔ ﻻن ذﻟﻚ ﻳﺆﺛﺮ ﺑﺼﻮرة ﻣﺒﺎﺷﺮة ﻋڴʄ اﳌﺪرب )ﻛﻴﻒ ﻳﺪرب( وﻋڴʄ 
؈ن ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ɸﻢ ﻣﻦ اﳌﺘﺨﺼﺼ؈ن ࢭʏ اﳌﺘﺪرب )ﻛﻴﻒ ﻳﺘﺪرب(، وɸﺬا ʇﻌۚܣ أن ﻣﻌﻈﻢ اﻟﻘﺎﺋﻤ
ﻣﺠﺎل اﳌﻨﺎݠݮ واﻟ؅فﺑﻴﺔ أو ﻋڴʄ כﻗﻞ أﻛ؆فɸﻢ أﻣﺎ اﳌﺘﺨﺼﺼ؈ن ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﳌﻨﺎݠݮ واﻟ؅فﺑﻴﺔ واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻓﻠʋﺲ ﻟɺﻢ 
  رأي ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ أو ﻋڴʄ כﻗﻞ ﻟʋﺴﻮا ɸﻢ ﺻﻨﺎع اﻟﻘﺮار ࢭʏ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ.
ݠݨﻤﺎت ﻋڴʄ اﳌﻮاﻗﻊ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ ࢭʏ כﻧ؅فﻧﺖ أﺛﺮت ﻋڴʄ اﳌﺘﺪرȋ؈ن واﻟ؅فﺑﻮʈ؈ن ان ﺣﺪوث اݍݵﺼﻮﺻﻴﺔ واﻟﺴﺮʈﺔ:  -
ووﺿﻌﺖ ࢭʏ أذɸﺎٰڈﻦ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ כﺳﺌﻠﺔ ﺣﻮل ﺗﺄﺛ؈ف ذﻟﻚ ﻋڴʄ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ وﻟﺬا ﻓﺎن اﺧ؅فاق 
  اݝݰﺘﻮى ﻣﻦ أɸﻢ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ.
ܧݵﺎص أو اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻋڴʄ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺤﻴﻂ טﺗﺼﺎل (: ۂʏ ﻣﻘﺪرة כgniretlif latigiDاﻟﺘﺼﻔﻴﺔ اﻟﺮﻗﻤﻴﺔ ) -
ﺣﺎﺟﺔ ﻻﺳﺘﻘﺒﺎل اﺗﺼﺎﻻٮڈﻢ ﺛﻢ ɸﻞ ɸﺬﻩ טﺗﺼﺎﻻت ﻣﻔﻴﺪة أﺻﻼ، واﻟﺰﻣﻦ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻸܧݵﺎص وɸﻞ ɸﻨﺎك 
وɸﻞ ȖﺴȎﺐ ﺿﺮر وﺗﻠﻒ وʈɢﻮن ذﻟﻚ ﺑﻮﺿﻊ ﻓﻼش أو ﻣﺮܧݰﺎت ﳌﻨﻊ טﺗﺼﺎل أو اﻏﻼﻗﮫ اﻣﺎم טﺗﺼﺎﻻت ﻏ؈ف 
 ﻋﺎﻳﺎت وטﻋﻼﻧﺎت.اﳌﺮﻏﻮب ﻓٕڈﺎ وﻛﺬﻟﻚ כﻣﺮ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠﺪ
ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ﻧﻘﺎط ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺗﺮﺗﺒﻂ ɠﻞ واﺣﺪة  ﺣﻨﺎن اﻟﺰﻧﺒﻘﻲﺣﺼﺮت اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ     
ﻣٔڈﺎ ﺑﻔﺎﻋﻞ ﻣﻦ اﻟﻔﺎﻋﻠ؈ن اﻟﻀﺮورʈ؈ن ﻹﻧﺠﺎح اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋڴʄ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ اݍݰﺪﻳﺜﺔ، 
ﻓﺒﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﳌﺴﺆوڲʏ وﻣﺪراء اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻛﻤﺘﺨﺬي اﻟﻘﺮارات ﻧﺠﺪɸﻢ ﻏ؈ف ﻗﺎɲﻌ؈ن Ȋﺸɢﻞ ɠﺎࢭʏ ﻷɸﻤﻴﺔ اﺳﺘﺨﺪام 
ࢭʏ ﺗﺪرʈﺐ وȖﻌﻠﻴﻢ ﻋﻤﺎﻟɺﻢ، وأﻣﺎ اﻟﺮﻏﺒﺔ ﻋﻨﺪ Ȋﻌﺾ اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻓࢼܣ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﺟﺪا ﻻﺳﺘﺨﺪام اݍݰﺎﺳﻮب وכﻧ؅فﻧﺖ 
اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اݍݰﺪﻳﺜﺔ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ وɸﺬا ɠﻮن أٰڈﻢ ﻳﺠɺﻠﻮن أɸﻤﻴﺔ اﺳﺘﺨﺪاﻣɺﺎ ﻋڴʄ اﻋﺘﺒﺎر أٰڈﻢ ﻻ ﻳﻤﻠɢﻮن 




ﺣﺎل ﻣﺆɸﻼت ɠﺎﻓﻴﺔ Ȗﺴɺﻞ ﻟɺﻢ ذﻟﻚ، وأﻣﺎ اﳌﺪرȋ؈ن ﻓɺﻢ ﺿﻌﻔﺎء ࢭʏ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺗﺪرʈّڈﻢ ﺑﺎﻟﺸɢﻞ اﳌﻄﻠﻮب ࢭʏ 
اﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ اݍݰﺪﻳﺜﺔ ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺆدي ﺗﻔﺎﻋﻼ ﻣﻨﺎﺳﺒﺎ
1
  .  
ﺗﺆﻛﺪ اﳌﻌﻮﻗﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺬﻛﺮ أﻧﮫ ﻟʋﺲ ﻣﻦ اﻟﺴɺﻞ ﻋڴʄ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﺒۚܣ أﺳﻠﻮب ﺣﺪﻳﺚ ࢭʏ ﺗﺪرʈﺐ 
ﻋﻤﺎﻟɺﺎ اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺎ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ أن اݝݰﻴﻂ اﻟﺬي Ȗﻌʋﺶ ﻓﻴﮫ ﺣﺎﻟﻴﺎ ʇﻌﺮف ﺗﻄﻮر رɸﻴﺐ ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ 
ﻈﻢ כﺣﻴﺎن טﻧﺪﻣﺎج ﻓﻴﮫ أي أٰڈﺎ ﻟʋﺴﺖ ﻣﺨ؈فة ࢭʏ ذﻟﻚ، ﺣﻴﺚ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ اﻧɢﺎر ﻣﺎ ﻗﺪ واﻟﺬي ﻳﺤﺘﻢ ﻋﻠٕڈﺎ ࢭʏ ﻣﻌ
Ȗﺴﺘﻔﻴﺪ ﻣﻨﮫ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﻣﺰاﻳﺎ ﺗﻮﻓﺮɸﺎ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت اݍݰﺪﻳﺜﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻋڴʄ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ 
ﻣﻦ اﳌﺎدﻳﺔ واﳌﻌﻨﻮʈﺔ، وﻋﻠﻴﮫ ﻣﻦ اﻟﻀﺮوري ادارك أɸﻤﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺟﻤﻴﻊ כﻃﺮاف 
  ﻣﺴﺆوﻟ؈ن وﻋﻤﺎل وﻣﺪرȋ؈ن.        
   اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺮاȊﻊ: ﺗﺠﺎرب Ȋﻌﺾ اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﺪوﻟﻴﺔ ࡩʏ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
اﺗﺠɺﺖ ﻣﻌﻈﻢ اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﺪوﻟﻴﺔ اﻟﻌﺎﺑﺮة اݍݰﺪود ࢭʏ اﻟﻌﻘﺪﻳﻦ טﺧ؈فﻳﻦ ﻣﻦ اﻟﻘﺮن اﳌﺎعۜܣ اڲʄ 
ﻓﺘﮫ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈ف ﺗﺰاﻣﻨﺎ ﻣﻊ اﻟﺘﻄﻮر اﻟɺﺎﺋﻞ اﻟﺬي ﻋﺮ 
وטﺗﺼﺎﻻت، ﺣﻴﺚ ﻛﺸﻔﺖ آﺧﺮ اﳌﺴﺘﺠﺪات أن ﻣﻦ ﺑ؈ن أﺳﺒﺎب ɸﺬا اﻟﺘﻮﺟﮫ ɸﻮ أن ﻣﺴﺘﻘﺒﻞ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
כﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ اݍݰﺪﻳﺜﺔ ࢭʏ ادارٮڈﺎ وﺗﻨﻔﻴﺬɸﺎ وﻣﺘﺎȊﻌﺔ ﻣﺮدودﻳْڈﺎ،   اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺮɸﻮن ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ
ɸﺬا כﺳﻠﻮب أﻳﻦ ﻣﻜٔڈﺎ ﻣﻦ ﺗﺨﻔﻴﺾ ﺗɢﺎﻟﻴﻒ اﻟﺘﺪرʈﺐ وﻛﺬﻟﻚ اﳌﺰاﻳﺎ اﻟۘܣ اﺳﺘﻔﺎدت ﻣٔڈﺎ ɸﺬﻩ اﻟﺸﺮɠﺎت ﺑȘﺒۚܣ 
)ﻣﺒʋﺖ، ﺳﻔﺮ( وﺗﻮﻓ؈ف ࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ اݍݵﺎص ﺑﻤﺪة اﻟﺘﺪرʈﺐ وﺿﻤﺎن ﻋﺪم Ȗﻐﻴﺐ اﻟﻌﻤﺎل ﻋﻦ وﻇﺎﺋﻔɺﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل 
  ﺗﻤ؈قﻩ ﺑﺎﳌﺮوﻧﺔ ࢭʏ اݍݰﺼﻮل ﻋڴʄ اﳌﻌﺎرف واﳌɺﺎرات.
ﻨﻤﻴﺔ ﻣﻮاردɸﺎ ﺗﺒ؈ن اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ ﻧﻤﺎذج ﻟﺒﻌﺾ اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟۘܣ اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻟﺘ
اﻟȎﺸﺮʈﺔ واﻟۘܣ ﻳﺰداد Ȗﻌﺪادɸﺎ وﺗﺨﺘﻠﻒ ﺛﻘﺎﻓْڈﺎ وﺗﻨȘﺸﺮ ﻓﺮوﻋɺﺎ ووﺣﺪاٮڈﺎ Ȋﺸɢﻞ واﺳﻊ وﺳﺮʉﻊ ﻋڴʄ اﳌﺴﺘﻮى 
اﻟﺪوڲʏ ﻣﻦ ﻋﺎم اڲʄ آﺧﺮ، ﺣﻴﺚ أﺻﺒﺢ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ʇﺸɢﻞ ﻋﻠٕڈﺎ ﻋﺐء ﻛﺒ؈ف ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟﺘɢﺎﻟﻴﻒ وɸﺬا 
ﻣﻦ اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ وﺳﺎﺋﻞ اﻟﺬي ﺟﻌﻠɺﺎ ﺗﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺑﺪﻳﻞ أﻓﻀﻞ ُﻳﻤﻜﻦ ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻌﻤﺎل טﺳﺘﻔﺎدة 
ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ ɠﺎﻷﻧ؅فﻧﺖ وכﻧ؅فاﻧﺖ ﺑﻤﺒﺎﻟﻎ ﻣﺎﻟﻴﺔ ﺿȁﻴﻠﺔ ࢭʏ أي ﻣɢﺎن وزﻣﺎن، وʈُﻤﻜٔڈﺎ ﻛﺬﻟﻚ اﳌﺴﺎﻳﺮة 
  ﻟﻠﺘﻄﻮر اﻟﺬي ﻳﺤﺪث ࢭʏ ﻣﺤﻴﻄɺﺎ اﻟﺪاﺧڴʏ واݍݵﺎرڊʏ ﺑﻤﺎ ﻳﻀﻤﻦ ﻟɺﺎ טرﺗﻘﺎء ﺑﺎﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮي.
  (axA)أوﻻ: ﺗﺠﺮȋﺔ أﻛﺴﺎ اﻟﻔﺮɲﺴﻴﺔ 
اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺗﻄﻮرا ﺑﻄﻴﺌﺎ ࢭʏ ﻓﺮɲﺴﺎ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻮﻻﻳﺎت اﳌﺘﺤﺪة כﻣﺮʈﻜﻴﺔ ﺣﻴﺚ ﺗﺒ؈ن ʇﺸɺﺪ 
ﻣﻦ ﻧﻔﻘﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟﻠﺸﺮɠﺎت ﺗﺬɸﺐ اڲʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ  %06اﻟﺘﻘﺎرʈﺮ اﻟﺪوﻟﻴﺔ ﻋﻦ ɸﺬﻩ כﺧ؈فة أن ɲﺴﺒﺔ 
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  .57-47، ص ص:ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩﺣﻨﺎن اﻟﺰﻧﺒﻘﻲ، اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ،   




ﺎء، وʈﺮﺟﻊ ﻣﻦ اﺟﻤﺎڲʏ כﻋﺒ %11טﻟﻜ؅فوɲﻲ وۂʏ أﻛ؄ف ﺑﻜﺜ؈ف ﻣﻦ ɲﺴﺒﺔ اﻟﻨﻔﻘﺎت ࢭʏ ﻓﺮɲﺴﺎ واﳌﻘﺪرة ﺑﺤﻮاڲʏ 
ﺳȎﺐ ﺿﻌﻒ اﻟɴﺴﺒﺔ اڲʄ ﺗﻔﻀﻴﻞ اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﻔﺮɲﺴﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي )وﺟɺﺎ ﻟﻮﺟﮫ( ﻋﻦ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، اذ 
أن اﻟﻘﺎﺋﻤ؈ن ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى ادارات اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﻟﻢ ﻳﻔɺﻤﻮا اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺟﻴﺪا ﻣﻊ ﺷﻌﻮرɸﻢ ﺑﺎݍݵﻮف 
ﻣﻦ ﺑ؈ن  axAﻋڴʄ ﺣﺪ ﺳﻮاء،وﺷﺮﻛﺔ ﻣﻦ ﺗﺒﻌﺎت ﺗﺒۚܣ أﺳﻠﻮب ﺟﺪﻳﺪ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻣﻦ ﻣﻘﺎوﻣﺔ اﳌﻼك واﻟﻌﻤﺎل 
  טﺳﺘȞﻨﺎءات.     
ﺸﻐﻞ  (axA)أﻛﺴﺎ Ȗﻌﺘ؄ف 
ُ
ﻣﻮﻇﻒ  000001ﻣﻦ اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﻔﺮɲﺴﻴﺔ اﻟﺮاﺋﺪة ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﻟﺘﺄﻣ؈ن Ȗ
دوﻟﺔ ࢭʏ اﻟﻌﺎﻟﻢ، ﻣﺜﻞ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﻜ؄فى כﺧﺮى ɠﺎﻧﺖ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﺗﻮاﺟﮫ ﺻﻌﻮȋﺎت ࢭʏ  52ﻣﻮزﻋ؈ن ﻋڴʄ 
ﺗﻮﻓ؈ف اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟﻠﻘﻮة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻜﺜ؈فة واﳌﺘﻔﺮﻗﺔ، ﺣﻴﺚ أﺻﺒﺢ ارﺳﺎل اﳌﺘﺪرȋ؈ن اڲʄ ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ أو ﺟﻠﺐ 
ﺣﻞ ﻟɺﺬا טﺷɢﺎل ﻗﺮرت ادارة اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ  وﻹﻳﺠﺎد ﺘﺪرȋ؈ن إڲʄ ﻓﺮوﻋɺﺎ اݝݵﺘﻠﻔﺔ أﻛ؆ف Ȗﻌﻘﻴﺪا وﺗɢﻠﻔﺔ،اﳌ
اﺳﺘﺨﺪام טﺗﺼﺎل اﻟﺪاﺧڴʏ أو כﻧ؅فاﻧﺖ ﻟﺘﻄﻮʈﺮ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ ﻋڴʄ أﺳﺎس وﺣﺪات  axAﻟﺸﺮﻛﺔ 
وɠﺎﻧﺖ ﺑﺪاﻳﺔ ﻣﺸﺮوع ﻣﻤﺎ ﻳﻀﻤﻦ ﺗﺪرʈﺐ ﻣﻮزع وﺳﺮʉﻊ ﻋڴʄ ɠﺎﻣﻞ ﻣﻮﻇﻔٕڈﺎ وȋﺄﻗﻞ ﺗɢﻠﻔﺔ وأﻗﺼﺮ وﻗﺖ، 
وﺷﺮɠﺎء آﺧﺮʈﻦ ﻻﻋﺪاد  MBIأﻳﻦ دﺧﻠﺖ ࢭʏ ﺷﺮاﻛﺔ ﻣﻊ ﺷﺮﻛﺔ  7991اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﺳﻨﺔ 
اݍݨﻮاﻧﺐ اﻟﻔﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ واﻧﺘﺎج اﳌﻮاد اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ، ﻗﺒﻞ ﺑﺪأ اﳌﺸﺮوع ﻧﻈﻤﺖ إدارة اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﺧﻤﺴﺔ 
ﻟﻨﻘﺎﻟﺔ واﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮات اݝݰﻤﻮﻟﺔ، ﺣﻴﺚ أﻳﺎم ﺗﺠﺮʈȎﻴﺔ ﻣﻊ اﳌﺪﻳﺮʈﻦ ﻻﺳﺘﺨﺪام טﺗﺼﺎﻻت ﺑﺎﻟɺﻮاﺗﻒ ا
اﺳﺘﻄﺎﻋﺖ ﻣﻦ ذﻟﻚ ﺟﻌﻞ اﳌﺪﻳﺮʈﻦ ʇﻌﻴﺪون اﻟﻨﻈﺮ ࢭʏ آرا٬ڈﻢ Ȋﺸﺄن ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت 
وﻓﻮاﺋﺪɸﺎ، وﻋﻠﻴﮫ ﺗﻢ اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ دﻋﻤɺﻢ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ادﺧﺎل اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ واɲﻌﻜﺲ ذﻟﻚ ࢭʏ أن טدارة اﺟﺘﻤﻌﺖ ﻣﻊ 
اﺳﺘﺨﺪام כﻧ؅فﻧﺖ ﻷﻏﺮاض اﻟﺘﺪرʈﺐ، وﻋﻨﺪﺋﺬ ﻓﻘﻂ ﺑﺪأت ﻣﻮﻇﻔٕڈﺎ ﳌﻨﺎﻗﺸﺔ اﻟﺘﻐ؈فات وȖﻌﻠﻴﻤɺﻢ ﻛﻴﻔﻴﺔ 
טدارة ࢭʏ ادﺧﺎل اﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺗﺪرʈﺠﻴﺎ ࢭʏ ﺟﺪول اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟﻠﻤﻮﻇﻔ؈ن، ﻗﺪﻣﺖ اﳌﺮﺣﻠﺔ 
اﻟﺘﺠﺮʈȎﻴﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺟﻴﺪة ودروس ɸﺎﻣﺔ، ﺗﻤﺜﻠﺖ ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ
1
  : 
ﻣﺘﻌﺎوﻧ؈ن ﺑﺪﻻ ﻣﻦ وﺿﻊ ﺣﻮاﺟﺰ ﺿﺮورة اﻟﺪﻋﻢ ﻟﻠﻤﺸﺮﻓ؈ن ﻟﻨﺠﺎح أي ﻣﺸﺮوع ﺗﺪرʈۗܣ أي ﻳﺠﺐ أن ﻳɢﻮﻧﻮا  -
 ﺗﺤﻮل دون ﺗﺪرʈﺐ ﻋﻤﺎﻟɺﻢ. 
أɸﻤﻴﺔ ﺗﺨﺼﻴﺺ ﻣɢﺎن ﻣﻌ؈ن ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ وأܧݵﺎص ﻣܨݨﻌ؈ن ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈ن ودﻋﻤɺﻢ، ﺣﻴﺚ ﻧﺠﺪ اﻟﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ  -
 כﻓﺮاد اﻟﺬﻳﻦ ﻟﺪٱڈﻢ اﻧﻀﺒﺎط ذاȖﻲ ࢭʏ اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ Ȋﺸɢﻞ ﻣﺴﺘﻘﻞ.
ʇﺸɢﻞ ﺗﻄﻮʈﺮ اﳌﻮاد اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﳌﻮﺟɺﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل اﳌﺘﻌﺪدون ࢭʏ ﺟɴﺴﻴﺎٮڈﻢ ﺗﺤﺪي ﻛﺒ؈ف ﺗﻮاﺟɺﮫ اﻟﺸﺮɠﺎت  -
 اﻟﻌﺎﺑﺮة اݍݰﺪود ﻷن ﺗﻔﻀﻴﻼت اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺑ؈ن ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﻠﺪان اﻟﻌﺎﻟﻢ.  
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ࢭʏ ﺟﻤﻴﻊ أﻧﺤﺎء اﻟﻌﺎﻟﻢ،  AXAﻳﺘﻮﻓﺮ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻔﺮوع اﻟﻔﺮɲﺴﻴﺔ وࢭʏ ﺟﻤﻴﻊ ﻓﺮوع أﻛﺴﺎ 
اﳌﺘﺪرȋ؈ن اﻟﻮﺻﻮل اڲʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ اﻟ؄فﻳﺪ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟɺﺎﺗﻒ اﻟﻨﻘﺎل وﺷﺒɢﺎت  ﺑﺈﻣɢﺎنﺣﻴﺚ 
  כﻧ؅فاﻧﺖ.
  (RUOFERRAC)ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﺗﺠﺮȋﺔ ɠﺎرﻓﻮر اﻟ؄فازʈﻠﻴﺔ 
ﻣﺎ ﺑ؈ن  (ycennA)أﻧﺎɲؠۜܣ ࢭʏ ﺑﻠﺪﻳﺔ  9591ﺳﻨﺔ  (RUOFERRAC)ɠﺎرﻓﻮر ﺗﺄﺳﺴﺖ اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻔﺮɲﺴﻴﺔ 
ﺟﺎك وטﺧﻮة  (reinruoF lecraM)ﻣﺎرﺳﺎل ﻓﻮرﻧۛܣ ﻣﺠﻤﻊ اﳌﺸ؅فﻳﺎت ﻟﻠﻤﺤﻼت اﻟﻜ؄فى اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ ﻟﻌﺎﺋﻠﺔ 
وۂʏ ﻣﻮزﻋﺔ ﻋڴʄ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺪول ࢭʏ ﻣﺨﺘﻠﻒ أﻧﺤﺎء  (yeroffeD sineD)دﻳﻔﻮري  ودﻳﻨʋﺲ (seuqcaJ)
اﻟﺴﻼﺳﻞ  ﺑݲݨﻢ ﻋﻤﺎﻟﺔ ﻳﻘﺪر اﻟﻌﺎﻟﻢ واﻟۘܣ ﻣﻦ ﺑﻴٔڈﺎ اﻟ؄فازʈﻞ، ﺣﻴﺚ Ȗﻌﺘ؄ف ﺳﻠﺴﻠﺔ ɠﺎرﻓﻮر ﻓٕڈﺎ ﻣﻦ ﺑ؈ن أﻛ؄ف 
( NOIPMOHC séhcramrepuS snisagaM) ﺳﻮȋﺮﻣﺎرﻛﺖﻣﺘﺠﺮ وﻣﺤﻼت  801و  ﻣﻮﻇﻒ 00005ﺑﺤﻮاڲʏ 
ﺼﻢ اﻟﻜ؄فى ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﻣﺤﻼت اݍݵ 96و( séhcramrepyH snisagaM) ɸﻴ؄ف ﻣﺎرﻛﺖﻣﺤﻼت  28و
ﺗﻘﻠﻴﺪ ﻋﺮʈﻖ ࢭʏ ﺗﺪرʈﺐ ﻣﻮﻇﻔٕڈﺎ اذ أɲﺸﺄت ࢭʏ أواﺧﺮ  ɠﺎرﻓﻮر ɠﺎن ﻟﺸﺮﻛﺔ (، tnuocsiD-draH snisagaM)
ﻣﺎرﺳﺎل اﻟﺜﻤﺎﻧʋﻨﺎت أول ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻋﺘ؄فت ﻣﻦ اﺣﺪى اݍݨﺎﻣﻌﺎت اﻟﻜ؄فى ࢭʏ اﻟﻌﺎﻟﻢ أﻃﻠﻖ ﻋﻠٕڈﺎ اﺳﻢ ﻣﻌɺﺪ 
ت وۂʏ : ، ɠﺎن ɸﺬا כﺧ؈ف ʇﺴﺘﺨﺪم ﻣﺆﺗﻤﺮات اﻟﻔﻴﺪﻳﻮ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ، ﺣﺎﻟﻴﺎ أﺻﺒﺢ ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ ﺛﻼث ﺟﺎﻣﻌﺎﻓﻮرﻧʋﻴﮫ
، Ȗﻌﺮض ɸﺬﻩ (oãçamroF)ﻣﻌɺﺪ ﻓﺎرﻣﺴﺎو  (،lizarB)، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟ؄فازʈﻞ  (oluaP oãS)ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺳﺎوȋﺎوﻟﻮ 
  اݍݨﺎﻣﻌﺎت ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻟʋﺲ ﻟﻠﻤﻮﻇﻔ؈ن ﻓﻘﻂ ﺑﻞ ﻟﻠﺰȋﺎﺋﻦ واﻟﺒﺎǿﻌ؈ن.
دورة ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ࢭʏ ﻣﺠﺎﻻت ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ Ȗﺸﻤﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻴﺔ واﻟȘﺴﻮʈﻖ  411ﺗﻮﻓﺮ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟ؄فازʈﻞ وﺣﺪɸﺎ 
وטدارة وﻣﺎ اڲʄ ذﻟﻚ، ﻟﻠ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﻨﺼﺎت Ȗﻌﻠﻢ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﺑﻤﺎ ࢭʏ ذﻟﻚ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﳌﺘﻌﺪدة، اﻟﻔﻴﺪﻳﻮ، 
 51رʈﺐ ﺑ؈ن أرȌﻊ ﺳﺎﻋﺎت و ، اﻟﺒﺚ اﻟﺘﻠﻔﺰʈﻮɲﻲ ﻋ؄ف כﻗﻤﺎر اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ وטﻧ؅فﻧﺖ، ﺗ؅فاوح ﻣﺪة ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪDVD
ﻳﻮم، Ȋﻌﺾ اﻟﺪورات اﻟﺰاﻣﻴﺔ ࢭʏ ﺣ؈ن اﻟﺒﻌﺾ ךﺧﺮ اﺧﺘﻴﺎرʈﺔ واﳌﺸﺎرﻛﺔ Ȗﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ اɸﺘﻤﺎﻣﺎت اﳌﻮﻇﻔ؈ن 
 ﻣﻮﻇﻒ ࢭʏ أﻗﻞ ﺳﻨﺔ    0003واﳌﺸﺮﻓ؈ن ﻋﻠٕڈﻢ، ﺗﻢ ﺗﺪرʈﺐ ﺣﻮاڲʏ 
ان כﺳﺒﺎب اﻟۘܣ ﺟﻌﻠﺖ ﺷﺮﻛﺔ ɠﺎرﻓﻮر ﺗɴﺘﻘﻞ اڲʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ۂʏ ﻣﻤﺎﺛﻠﺔ ﻷﺳﺒﺎب ﺷﺮﻛﺔ 
، ﻓُﺒﻌﺪ  اﳌﺘﺎﺟﺮ ﻋﻦ ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ ɠﻠﻔɺﺎ ﻣﺼﺎرʈﻒ ﻛﺒ؈فة ﻋڴʄ اﻟﻌﻜﺲ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ axAﻛﺴﺎ أ
ﻋﻦ Ȋﻌﺪ واﻟﺬي وﻓﺮ ﻟɺﺎ ﻣﺒﺎﻟﻎ ﻣﻌﺘ؄فة ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺗɢﺎﻟﻴﻒ اﳌﺒʋﺖ واﻟﺴﻔﺮ ﻣﻊ ﺗﻘﻠﻴﻞ ࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﺘﻌﻠﻖ ﺑﺘﺪرʈﺐ 




أن ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﻜﺒ؈فة ࢭʏ  اﳌﻮﻇﻔ؈ن وﺗﺠﻨﻴّڈﻢ اﻟﺘﻐﻴﺐ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ، ووﻓﻘﺎ ﳌﺪﻳﺮ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ اﳌﻌɺﺪ ﻳﺼﺮح
اﻟﻌﺎﻟﻢ ȖﺴȘﺜﻤﺮ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋ؄ف כﻧ؅فﻧﺖ...وȌﻌﻀɺﺎ ﻣﺘﻘﺪم ࢭʏ ɸﺬا اݝݨﺎل وﻋﻠﻴﮫ ﻻ ﻳﺠﺐ أن ﻧﺘﺄﺧﺮ ﻋٔڈﻢ
1
 .  
  (seigolonhceT tnecuLﺛﺎﻟﺜﺎ: ﺗﺠﺮȋﺔ ﻟﻮﺳɴﺖ ﻟﻠﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت כﻣﺮʈﻜﻴﺔ )
ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ اﺗﺤﺎد  6991أɲﺸﺄت ﺳﻨﺔ  Ȗﻌﺘ؄ف ﻟﻮﺳɴﺖ ﻣﻦ أﻛ؄ف اﻟﺸﺮɠﺎت כﻣﺮʈﻜﻴﺔ ࢭʏ ﻣﺠﺎل טﺗﺼﺎﻻت         
ﺛﻢ اﻧﻔﺼﻠﻮا وﺗﻢ טﺗﺤﺎد ࢭʏ  (sbaL lleB) ﺑﻴﻞ ﻻȊﺲ و (cirtcelE nretseW)ﺷﺮﻛﺘ؈ن وɸﻤﺎ وﺳ؅فن اﻟﻜ؅فﻳﻚ 
ﻟﻮﺳɴﺖ  -( ﻟﺘﺼﺒﺢ Ȗﺴﻤﻴْڈﺎ اݍݨﺪﻳﺪة ب اﻟɢﺎﺗﻴﻞletaclAﻣﻊ ﻣﻨﺎﻓﺴْڈﺎ اﻟﻔﺮɲﺴﻴﺔ أﻟɢﺎﺗﻴﻞ ) 6002دʇﺴﻤ؄ف 
ﻣﺎت טﺗﺼﺎﻻت ﻷﻛ؆ف ﻣﻦ ﻗﺮن ﻣﻦ اﻟﺰﻣﻦ، (، ﻋﻤﻠﺖ ﻛﺮاﺋﺪ ࢭʏ טﺑﺘɢﺎرات ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮ tnecul-letaclA)
ﺣﻴﺚ رﻛﺰت ﻋڴʄ اﻟﺒﺤﻮث وטﻧﺘﺎج واݍݵﺪﻣﺎت ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﻟﺒﺼﺮʈﺎت واﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﺸﺒﻜﻴﺔ واﻟﻼﺳﻠﻜﻴﺔ، 
اﻟﺒﺼﺮʈﺎت وטﻟﻜ؅فوﻧﻴﻚ، ﺑﺮاﻣﺞ טﺗﺼﺎﻻت وﺣﻠﻮل اﻟﺸﺮɠﺎت ﻋڴʄ ﺷﺒﻜﺔ טﻧ؅فﻧﺖ وﺗﺼﻤﻴﻢ اﻟﺸﺒﻜﺔ اﳌɺﻨﻴﺔ 
( SLG( ﺣﻠﻮل ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ اﻟﺸﺎﻣﻞ )tnecuLﻟﻠﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ )واݍݵﺪﻣﺎت טﺳȘﺸﺎرʈﺔ، وﻗﺪ ﻃﻮرت ﺷﺮﻛﺔ ﻟﻮﺳɴﺖ 
اﻟﻘﺎﺋﻢ ﻋڴʄ ɸﻨﺪﺳﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ وɸﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺠﻤﻊ ﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﺸﺒɢﺎت اݍݨﺪﻳﺪة، ﺣﻴﺚ ﺗﺠﻤﻊ ﺑ؈ن ﺷﺒﻜﺔ 
כﻧ؅فﻧﺖ واﻟﺸﺒɢﺎت اﻟﺼﻮﺗﻴﺔ وﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﻟﻔﻴﺪﻳﻮ اﻟﺮﻗﻤﻴﺔ وɸﺬا ٭ڈﺪف ﺗﻮﺳﻴﻊ اﻟﺘﻮﻋﻴﺔ ﻟﻨﻈﺎم اﻟﺘﺪرʈﺐ 
  ﺎﻧﺐ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻟȎﺸﺮي،טﻟﻜ؅فوɲﻲ Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈ف دون أن ﺗﻔﻘﺪ ﺟ
وʉﻌﺘﻤﺪ اﻟﻨﻈﺎم اﻟﺘﻌﻠﻴ׿ܣ اݍݨﺪﻳﺪ ﻋڴʄ اﻟﻔﺼﻮل טﻓ؅فاﺿﻴﺔ أﻳﻦ ﻳɢﻮن اﳌﺪرب Ȋﻌﻴﺪ ﻋﻦ اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻳﺘﻠﻘﻰ          
ɸﺆﻻء دروس ﻧﻈﺮʈﺔ وﺗﻄﺒﻴﻘﻴﺔ Ȋﺸɢﻞ ﻣ؅قاﻣﻦ وﻏ؈ف ﻣ؅قاﻣﻦ ﻋ؄ف ﻣﻨﺼﺎت ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻋڴʄ ﺷﺒɢﺎت כﻧ؅فﻧﺖ 
ﺟﺎﺑﺎت وﺗﻠﻘﻲ وכﻧ؅فاﻧﺖ، وʈﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل اݍݨﻠﺴﺎت טﻓ؅فاﺿﻴﺔ اﳌﻨﺎﻗﺸﺔ ﺑﻄﺮح כﺳﺌﻠﺔ وﺗﻘﺪﻳﻢ ט 
ﻮر ﻧﻈﺎم اݝݰﺎﺿﺮات وȋﺮﻣﺠﺔ טﻣﺘﺤﺎﻧﺎت اﻟﻘﺒﻠﻴﺔ واﻟﺒﻌﺪﻳﺔ وטﻋﻼن ﻋﻦ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ وﺗﻘﻴﻴﻢ اﳌﺘﺪرȋ؈ن، 
ُ
ﻟﻘﺪ ﻃ
أﻛ؄ف ﻋﺪد ﻟﻮﺻﻮل إڲʄ (ﻣﻦ ﻃﺮف ﻓﺮع اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟﻠﻮﺳɴﺖ اﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ٭ڈﺪف اSLGﺗﺼﻤﻴﻢ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺸﺎﻣﻞ )
ﻣﻮﻇﻒ ﻟﻠﺒﻴﻊ اﳌﺒﺎﺷﺮ  0009ﻛ؆ف ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻣﺲ أ ،واﳌﻨȘﺸﺮة ࢭʏ ﺟﻤﻴﻊ أﻧﺤﺎء اﻟﻌﺎﻟﻢﻣﻤﻜﻦ ﻣﻦ اﻟﻘﻮى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ
ﺳﺎﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺷɺﺮʈﺎ ﻣﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻤﺎﺛﻠﺔ أو  051وﻏ؈ف اﳌﺒﺎﺷﺮ ، وﺗﻤﻜﻨﺖ ﺷﺮﻛﺔ ﻟﻔﻲ ﻣﻦ ﺗﻘﺪﻳﻢ أﻛ؆ف ﻣﻦ 
أﻓﻀﻞ ﻣﻦ ﺗﻠﻚ اﻟۘܣ ﺣﺼﻠﺖ ﻋﻠٕڈﺎ טﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋڴʄ ﺗﻠﻘﻲ اﳌﻌﺎرف واﳌɺﺎرات 
، ﻧﺘﺞ ﻋﻦ ﺗﻮﺳﻊ ﺷﺮﻛﺔ ﻟﻮﺳɴﺖ اɲﺸﺎء %53ﺎل ﺑɴﺴﺒﺔ وﺟɺﺎ ﻟﻮﺟﮫ، ࢭʏ ﺣ؈ن ﺧﻔﺾ ﻋﺪد ﺳﺎﻋﺎت טﺗﺼ
ﻣﻮﻇﻒ ﻳɴﺸﻄﻮن ࢭʏ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ )رﺟﺎل  00022ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ࢭʏ اﻟȘﺴﻮʈﻖ واﳌﺒﻴﻌﺎت ﻳﺘﺪرب ﻓٕڈﺎ 
اﻟﺒﻴﻊ اﳌﺒﺎﺷﺮʈﻦ وﻏ؈ف اﳌﺒﺎﺷﺮʈﻦ، رﺟﺎل اﻟﺒﻴﻊ اﻟﺘﻘﻨﻴ؈ن، ﻣﻮﻇﻔﻲ Ȗﺴﻮʈﻖ اﳌﻨﺘﺠﺎت(، وﻗﺪ ﺗﻢ ﺗﺨﺼﻴﺺ ﻣﺎ 
ﻣﻠﻴﻮن دوﻻر ﻛﻨﻔﻘﺎت ﻟﺘﻮﺳﻴﻊ ﺑﻮاﺑﺔ اﻟﻮﺻﻼت 2اﳌﺴȘﺜﻤﺮ و ﻣﻠﻴﻮن دوﻻر ﻣﻦ اﻟﺮأس اﳌﺎل 4.3ﻗﻴﻤﺘﮫ 
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وﺻﻠﺔ ﻧﺎزﻟﺔ  021ࢭʏ ﺛﻼث ﻣﺪن ࢭʏ اﻟﻮﻻﻳﺎت اﳌﺘﺤﺪة כﻣﺮʈﻜﻴﺔ وﺳﻨﻐﺎﻓﻮرة ﻣﻊ  (slatrop knilpu)اﻟﺼﺎﻋﺪة 
أﺧﺮى ࢭʏ ﺟﻤﻴﻊ أﻧﺤﺎء اﻟﻌﺎﻟﻢ (sknilnwod)
1
  .
  (smetsyS ocsiC) راȊﻌﺎ: ﺗﺠﺮȋﺔ ﺷﺮﻛﺔ أﻧﻈﻤﺔ ﺳʋﺴﻜﻮ כﻣﺮʈﻜﻴﺔ
Ȗﻌﺘ؄ف ﺷﺮﻛﺔ ﺳʋﺴɢﻮ ﻣﻦ أﻛ؄ف اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﻌﺎﳌﻴﺔ ࢭʏ ﻣﺠﺎل טﻋﻼم כڲʏ ﺗﺨﺼﺺ ﻣﻌﺪات טﺗﺼﺎل               
ﻣﻜﺘﺐ ﻟﻠﺒﻴﻊ  522ࢭʏ ﻣﺪﻳﻨﺔ ɠﺎﻟﻴﻔﻮرﻧﺎ ﺑﺎﻟﻮﻻﻳﺎت اﳌﺘﺤﺪة טﻣﺮʈﻜﻴﺔ، وۂʏ ﻟﺪٱڈﺎ  4891دʇﺴﻤ؄ف  01ﺗﺄﺳﺴﺖ ࢭʏ 
ﻧﺖ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻟﻠﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻣﻠﻴﻮن دوﻻر ﺳﻨﻮʈﺎ، ɠﺎ 02دوﻟﺔ، واﻟۘܣ ﻓﺎﻗﺖ ﻋﺎﺋﺪاٮڈﺎ  57واﻟﺪﻋﻢ ࢭʏ 
اﻟﺴﻨﻮات ﺗﻘﺎم Ȋﺸɢﻞ ﻣﺴﺘﻘﻞ ࢭʏ ɠﻞ وﺣﺪة ﻣﻦ وﺣﺪاٮڈﺎ وɸﺬا ʇﻌۚܣ أٰڈﺎ اﻋﺘﻤﺪت ﻋڴʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ɠﻠﻴﺎ 
ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺘﻜﺮرة وﻏ؈ف ﻣﺘﻨﺎﺳﻘﺔ، وﻋﻠﻴﮫ وﺣۘܢ Ȗﺴɺﻞ وȖﺴﺮع وﺗﺤﺴﻦ ﺟﻮدة  ﻣﺎ ﺟﻌﻠɺﺎ ﺗﺰود ﻋﻤﺎﻟɺﺎ ﺑ؄فاﻣﺞ
(  NLC: krowteN gninraeL ocsiC)ɢﻮ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻗﺎﻣﺖ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﺑﺘﻄﻮʈﺮ ﺷﺒﻜﺔ ﺳʋﺴ
ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﺗﻘﻨﻴﺎت اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﳌﺘﻌﺪدة وﺗﺨﺰʈٔڈﺎ ࢭʏ ﻗﺎﻋﺪة اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻣﺮﻛﺰʈﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﺨﺘﺎر اﳌﻮﻇﻒ اﻣﺎ ﻣﻨݤݮ 
ɠﺎﻣﻞ أو وﺣﺪات ﻣﺘﻔﺮﻗﺔ وʈﺄﺧﺬ اﺧﺘﺒﺎر ﺗﻘﻴﻴ׿ܣ ﳌﺴﺘﻮاﻩ ٭ڈﺪف ﻣﻌﺮﻓﺔ טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اݍݵﺎﺻﺔ ﺑﮫ 
ﺘﻢ ﺗﺨﺰʈﻦ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ࢭʏ اﳌﻠﻒ وʈɢﻮن ذﻟﻚ ﻋڴʄ ﻓ؅فات ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ Ȗﺴﺎﻋﺪ ﻋڴʄ ﻗﻴﺎس ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ، وࢭʏ כﺧ؈ف ﻳ
اﻟܨݵظۜܣ ﻟﻠﻤﺘﺪرب ࢭʏ ﻗﺎǿﻌﺪة اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻟﻠﻤﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ، وﺳﺎﻋﺪ  اﺳﺘﺨﺪام ﺛﻼث ﻣﻨﺼﺎت ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ 
)ﻓﻴﺪﻳﻮɸﺎت ﻣﺮﺳﻠﺔ ﻋ؄ف اﻟﺸﺒﻜﺔ( واﻟﻘﺎﻋﺎت טﻓ؅فاﺿﻴﺔ و اݝݵﺎﺑﺮ  )stsacitluM(واﳌﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ ﻣﻮﻟﻴﺘɢﺎﺳȘﺲ 
، ﻟﻘﺪ أﺻﺒﺢ ﻟﺸﺮﻛﺔ ﺳʋﺴɢﻮ ﺧ؄فة %04ﺒﺔ ﻋﻦ Ȋﻌﺪ ࢭʏ اﻧﺨﻔﺎض وﻗﺖ Ȗﻐﻴﺐ رﺟﺎل اﻟﺒﻴﻊ ﻋﻦ وﻇﺎﺋﻔɺﻢ ﺑɴﺴ
ﻛﺒ؈فة ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻓﻄﻮرت اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﳌﻄﻠﻮȋﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﺸﺮɠﺎت واݍݰɢﻮﻣﺎت ࢭʏ ﺷۘܢ أﻧﺤﺎء 
ﻣﻮﻗﻊ  031ﻃﺎﻟﺐ ﺳﻨﻮʈﺎ وɸﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل  000001اﻟﻌﺎﻟﻢ اڲʄ أن وﺻﻠﺖ اڲʄ ﻣﻨﺢ ﺷɺﺎدات ورﺧﺺ ﻷﻛ؆ف ﻣﻦ 
ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺰاﻳﺎ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ࢭʏ ﻌﻞ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﺗﺆﻛﺪ ﺑﺄن ﻣﻔﺘﺎح ﻣﺪرب ﻣﻌﺘﻤﺪ ﺣﻮل اﻟﻌﺎﻟﻢ ɠﻞ ɸﺬا ﺟ 057أﻧ؅فﻧﺖ 
טﻗﺘﺼﺎد اݍݰﺎڲʏ ɸﻮ اﻟﻘﺪرة ﻋڴʄ اﻟɴﺸﺮ اﻟﺴﺮʉﻊ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت وﻟﻠﺘﺪرʈﺐ واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ
2
  . 
              
ُ
اﻟۘܣ ﺗﻔﻜﺮ ﻓٕڈﺎ כوﻟﻮʈﺎت ﺑ؈ن أɸﻢ ﻈɺﺮ اﻟﺘﺠﺎرب اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ أن اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ʇﻌﺘ؄ف ﻣﻦ ﺗ
، وʉﻌﻮد اﻟﺴȎﺐ ࢭʏ ذﻟﻚ إڲʄ ﺔاﻟȎﺸﺮʈ ɸﺎﺘﻨﻤﻴﺔ ﻣﻮردﻟ اﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺎٮڈﺎاﻟﺸﺮɠﺎت ﺣﺎﻟﻴﺎ وﻣﺴﺘﻘﺒﻼ ﻋﻨﺪ وﺿﻊ 
 اﺳﺘﻌﻤﺎلﻧﺤﻮ ﻋﻤﺎﻟɺﺎ اﻟﺘﻄﻮر اﻟﻜﺒ؈ف اﻟﺬي ﺷɺﺪﻩ ݯݨﻢ ﻋﻤﺎﻟْڈﺎ، ﺣﻴﺚ ﺟﻌﻠɺﺎ Ȗﻐ؈ف ﺗﻮﺟɺɺﺎ ࢭʏ ﺗﺪرʈﺐ 
 ﺗﻮﻓﺮ ﻟɺﺎ ﻣﺎ ɠﺎﻧﺖ ﺗﻨﻔﻘﮫ ࢭʏ اﻟﻨﻤﻂ اﻟﻘﺪﻳﻢ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، ɠﺎن ﻳﺤﺘﺎج إڲʄ دﻓﻊ ﻣﺒﺎﻟﻎ ﻛﺒ؈فة ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت ﺣﺪﻳﺜﺔ 
  ﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ. ا ﻧﺤﻮﺟﮫ ﻮ ﺘاﻟ ﻣﺎدﻓﻌɺﺎ إڲʄذﻟﻚ ﻟﻠﻤﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، ﳌﺒʋﺖ وﺣﻘﻮق اﻟﺘﺪرʈﺐȊﺸﺄن اﻟﻨﻘﻞ وا
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  اﻟﺘﻮﺟﮫ ﻧﺤﻮ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﻧﻤﺎذﺟﮫ اﻟﺘﻔﺴ؈فﻳﺔ اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺮاȊﻊ: ﻋﻨﺎﺻﺮ 
أﺳﺎﺳﻴﺔ اﺗﻔﻖ ﻋﻠٕڈﺎ ﻋﻠﻤﺎء  ﻋﻨﺎﺻﺮان اﻟﺘﻮﺟﮫ ﻧﺤﻮ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  ﺗﺤﻜﻤﮫ ﺛﻼث 
اﻟﻨﻔﺲ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرɸﺎ Ȗﻌﺪ اݝݰﻮر כﺳﺎ؟ۜܣ اﻟﺬي ﻳﻘﻮم ﻋﻠﻴﮫ ﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲ טﺟﺘﻤﺎڤʏ، وۂʏ ﻣﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ: اﳌɢﻮن 
اﳌﻌﺮࢭʏ ) اﳌɺﺎري(، اﳌɢﻮن טﻧﻔﻌﺎڲʏ )اﻟﺴﻠﻮɠﻲ( ، اﳌɢﻮن اﻟﻌﺎﻃﻔﻲ )اﻟﻮﺟﺪاɲﻲ(، وأﻣﺎ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠﻨﻤﺎذج اﳌﻔﺴﺮة 
ﺖ ﻋﻦ اﻟﺘﻄﻮر اݍݰﺎﺻﻞ ࢭʏ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت  واﻟۘܣ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻓࢼܣ أرȌﻌﺔ اﻧȎﺜﻘ
اﻟﻨﻘﺎط  ʋﺘﻢ ࢭʏܢ ﻧﻔɺﻢ أﻛ؆ف اﳌɢﻮﻧﺎت واﻟﻨﻤﺎذج ﺳ، وﺣۘﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﺑﺠﻤﻴﻊ ﻣɢﻮﻧﺎٮڈﺎاɲﻌﻜﺴﺖ ﻋڴʄ ا
  اﻟﺘﻔﺼﻴﻞ ﻓٕڈﻢ.اﳌﻮاﻟﻴﺔ 
  כول: ﻋﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﻮﺟﮫ ﻧﺤﻮ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  اﳌﻄﻠﺐ 
ﻳﺄﺧﺬ اﻟﺘﻮﺟﮫ ﻧﺤﻮ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ اݍݰﺴﺒﺎن ﺛﻼﺛﺔ ﻣɢﻮﻧﺎت وۂʏ: اﻟﻌﻨﺼﺮ اﳌɺﺎري، اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺴﻠﻮɠﻲ،    
اﻟﻌﻨﺼﺮ טﻧﻔﻌﺎڲʏ، ɠﻠɺﺎ ʇﻐﻠﺐ ﻋﻠٕڈﺎ اݍݨﺎﻧﺐ اﻟﻨﻔؠۜܣ، ﻣﺎ ﺟﻌﻞ ﻋﻠﻤﺎء اﻟﻨﻔﺲ ﻳﺮﻛﺰون ﻋﻠٕڈﺎ ﺑﺎݍݰﺚ ﻋڴʄ 
  اﻟﺘﺄﺛ؈ف ﻓٕڈﺎ ﺣۘܢ ﻳﺼﺒﺢ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻓﺎﺋﺪة ࢭʏ اﻟﺸﺮɠﺎت. 
فوɲﻲ أﺣﺪ כﺳﺎﻟﻴﺐ اݍݰﺪﻳﺜﺔ اﻟۘܣ ﻳﻤﻜﻦ أن Ȗﺴɺﻢ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ࢭʏ دﻋﻢ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ʇﻌﺘ؄ف اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅
اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ، ﺣﻴﺚ ُﻳﻤﻜﻦ اݝݰﺘﻮى טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﳌﺘﺪرب ﻣﻦ ﺗﻠﻘﻲ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ أي وﻗﺖ وﻣﻦ أي ﻣɢﺎن ﻋ؄ف 
טﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ اﻟܨݵظۜܣ، ﻛﻤﺎ أن اﻟﺘɢﻠﻔﺔ اݝݰﺪودة ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻋ؄ف ﺷﺒﻜﺔ כﻧ؅فﻧﺖ دﻓﻌﺖ 
ﻠﻒ اﻟﺸﺮɠﺎت اڲʄ ﺗﺒۚܣ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻛﺨﻴﺎر ﻣﻜﻤﻞ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، وȋﺎﻟﻨﻈﺮ إڲʄ اﻟﺘﻮﺟﮫ ﻧﺤﻮ ﻣﺨﺘ
ɸﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺗﺄﻛﺪ أﻧﮫ ﻳﺤﺘﺎج إڲʄ اﻟ؅فﻛ؈ق ﻋڴʄ اﳌɢﻮﻧﺎت اﻟﺜﻼﺛﺔ ﻟﻼﺗﺠﺎﻩ وۂʏ: اﳌɢﻮن اﳌﻌﺮࢭʏ، 
  واﳌɢﻮن טﻧﻔﻌﺎڲʏ ، اﳌɢﻮن اﻟﻌﺎﻃﻔﻲ، وɸﺬا ﻣﺎ ﻳﻜﺸﻔﮫ اﻟﺸɢﻞ اﻟﺘﺎڲʏ:





"، ﺑﺤﺚ ﻣﻘﺪم ࢭʏ ﻗﺴﻢ ﻣﺠﺎﻻت اﻟﻄﻼب واﳌﺸﺮﻓ؈ن ﻧﺤﻮ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࡩʏ اݍݵﺪﻣﺔ טﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻮﺟﮫ "أﺣﻤﺪ ﺻﺎݍݳ،  اﳌﺼﺪر:
  .7، ص 1102اݍݵﺪﻣﺔ טﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ɠﻠﻴﺔ اݍݵﺪﻣﺔ טﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻔﻴﻮم، ﻣﺼﺮ، 
 טﺗﺠﺎﻩ
 اﳌɢﻮن اﳌﻌﺮࢭʏ
  (اﳌɢﻮن טﻧﻔﻌﺎڲʏ )اﻟﺴﻠﻮɠﻲ
 اﳌɢﻮن اﻟﻌﺎﻃﻔﻲ




ﺗﺤﻜﻢ اﳌɢﻮﻧﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﳌﻌﺎدﻻت اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
1
 :
إڲʄ أن טﺗﺠﺎﻩ ﻧﺤﻮ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻤﻜﻦ أن ﻳﺒﺪأ  اﳌﻌﺎدﻟﺔɸﺬﻩ Ȗﺸ؈ف :  C + A   =   B( اﳌﻌﺎدﻟﺔ כوڲʄ ) -
ﻣﻦ اﳌɢﻮن اﳌɺﺎري ﺣﻴﺚ ﻳﺠﻴﺪ ɠﻞ ﻣﻦ اﳌﺘﺪرب واﳌﺪرب اﺳﺘﺨﺪام اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ واﻟﻮﺻﻮل اڲʄ כﻧ؅فﻧﺖ وﻣﻦ ﺛﻢ 
ʇﺴȘﺸﻌﺮ أɸﻤﻴﺔ ﺗﻄﻮʉﻌﮫ ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞ وȋﺎﻟﺘﺎڲʏ ﻳﺠﻤﻊ اﳌﻌﺎرف اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻼﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ دﻋﻢ 
  ﻴﺪاɲﻲ.اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌ
ﻈɺﺮ أن טﺗﺠﺎﻩ ﻧﺤﻮ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻤﻜﻦ أن ﻳȘﺸɢﻞ ࢭʏ اﻟﺒﺪاﻳﺔ ﻣﻦ : A + B =  C( اﳌﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ: ) -
ُ
ﺗ
اﳌɢﻮن اﳌﻌﺮࢭʏ ﺣﻴﺚ ﻳﻤﺘﻠﻚ اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب ﻣﻌﺎرف ﻋﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﻣﻦ ﺛﻢ ʇﺴȘﺸﻌﺮون أɸﻤﻴﺘﮫ ࢭʏ 
اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺘﻄﻮʉﻊ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ɲﺸﺮ وﺗﻄﺒﻴﻖ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﻴﺪاɲﻲ وȋﺎﻟﺘﺎڲʏ ٱڈﺘﻤﻮن ﺑﺼﻘﻞ اﳌɺﺎرات 
  اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ.
واﳌﺘﺪرب ﺑﺄɸﻤﻴﺔ  ﻳﻤﻜﻦ أن ﻳﺒﺪأ ﻣﻦ اﳌɢﻮن טﻧﻔﻌﺎڲʏ ﺣﻴﺚ ʇﺸﻌﺮ اﳌﺪرب: (A + B    = Aاﳌﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ: ) -
ۘܣ ﺗﻤﻜﻦ اﳌﺴﺘﺤﺪﺛﺎت اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ࢭʏ ﺗﻄﻮʈﺮ اﻟﻌﻤﻞ اﳌ۶ܣ وﻣﻦ ﺛﻢ ٱڈﺘﻤﻮن ﺑﺼﻘﻞ اﳌɺﺎرات وﺗﻠﻘﻲ اﳌﻌﺎرف اﻟ
  ﻣﻦ טﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ.
ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﺳﺒﻖ أﻧﮫ ﻳﺠﺐ ﻋڴʄ اﳌﺴﺆوﻟ؈ن ﻋﻦ اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺎ اﻟ؅فﻛ؈ق ﻋڴʄ              
اﳌɢﻮﻧﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺬﻛﺮ  ﻣﻦ ﺧﻼل טɸﺘﻤﺎم اݍݨﺪي ﺑɢﻞ ﻣɢﻮن دون اﻏﻔﺎل ﻷي واﺣﺪ ﻣٔڈﺎ ﻷن ﻋﻤﻠﻴﺔ 




ﻣﺘﺪرȋ؈ن، ﻣﺴﺆوﻟ؈ن(  טﺗﺠﺎﻩ ﻣﺘɢﺎﻣﻠﺔ  وﺗ
اﺳﺘﻌﺪاد ﻧﻔؠۜܣ واﺟﺘﻤﺎڤʏ ﻟﻼﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻷﺳﻠﻮب اﻟﺘﺪرʈﺐ اݍݨﺪﻳﺪ، ﺑﺤﻴﺚ ɲﺴﺘﻐﻞ اﳌﻌﺎرف واݍݵ؄فات 
واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟۘܣ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠٕڈﺎ ɠﻞ כﻃﺮاف ﺣﻮل اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻟﻨﺠﻌﻞ اﺗﺠﺎﻩ اﳌﺘﺪرȋ؈ن اﻳﺠﺎȌﻲ ﻧﺤﻮ 
ﻢ اﻟﻨﻔؠۜܣ  أو اﻟﻌﺎﻃﻔﻲ )اﻟﺘﺤﻔ؈ق اﳌﺎدي ﺗﺒɴﻴﮫ وɸﺬا ﻛﻤﺮﺣﻠﺔ أوڲʄ، ﺛﻢ ﻧﺆﺛﺮ ࢭʏ טﺗﺠﺎﻩ ﺑﺎﻟﺘﻌﺰʈﺰ واﻟﺘﺪﻋﻴ
واﳌﻌﻨﻮي(ﻛﻤﺮﺣﻠﺔ ﺛﺎﻧﻴﺔ Ȋﻌﺪ ﺗﺤﻘﻴﻖ اݍݨﺎﻧﺐ اﳌﻌﺮࢭʏ واﻟﻨȘﻴﺠﺔ ﻣﻦ ذﻟﻚ ɸﻮ اɲﺸﺎء ﻣﻴﻮل اﻳﺠﺎȌﻲ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ 
اݍݰﺐ اﳌﻮﺟﮫ ﻷﺳﻠﻮب اﻟﺘﺪرʈﺐ، ﺛﻢ ࢭʏ آﺧﺮ ﻣﺮﺣﻠﺔ وȌﻌﺪ ﺗﺤﻘﻖ اﳌɢﻮن اﳌﻌﺮࢭʏ واﳌɢﻮن اﻟﻮﺟﺪاɲﻲ ﻧﺄȖﻲ إڲʄ 
؈ن اﻟﺴﺎﺑﻘ؈ن، ﻓɢﻠﻤﺎ ɠﺎﻧﺎ اﻳﺠﺎﺑﻴ؈ن ɠﻠﻤﺎ اɲﻌﻜﺲ ذﻟﻚ ࢭʏ اﻟﺴﻠﻮك وʈﺼﺒﺢ ﻣɢﻮن اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺬي ﻳﺒۚܢ ﻋڴʄ اﳌɢﻮﻧ
ɸﻮ ךﺧﺮ اﻳﺠﺎȌﻲ ﺑﻤﻌۚܢ أن כﻓﻌﺎل اﳌ؅فﺗﺒﺔ ﻋﻦ ﺟﻤﻴﻊ اﳌﺮاﺣﻞ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺳﻮف ﻳɢﻮن ﻟɺﺎ وزن ﻛﺒ؈ف ࢭʏ اﻟﺘﺄﺛ؈ف 
ﺤﺎول ﻋڴʄ טﺗﺠﺎﻩ اﻟﻌﺎم ﻟﻸܧݵﺎص واﻟﺬي ﻗﺪ ﻳɢﻮن ࢭʏ اݍݨﺎﻧﺐ טﻳﺠﺎȌﻲ أو ࢭʏ اݍݨﺎﻧﺐ اﻟﺴﻠۗܣ، وɸﺬا כﺧ؈ف ﺗ
اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﻔﺎدﻳﮫ ﺑﺎﻟ؅فﻛ؈ق ﻋڴʄ اﳌﺮﺣﻠﺘ؈ن כوﻟﻴﺘ؈ن ﻋ؄ف ﺟﻌﻞ ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻈﺮوف اݝݰﻴﻄﺔ ﺑﺎﻷﻃﺮاف اﳌﻌﻨﻴﺔ 
  Ȋﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻮاﺗﻴﺔ.     
                                                             
1
  .9-8، ص ص:ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩأﺣﻤﺪ ﺻﺎݍݳ،   




  اﻟﺘﻔﺴ؈فﻳﺔ وﻧﻤﺎذﺟﮫ ﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲا اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎɲﻲ:
إن اﻟﺘﻄﻮر اﳌﺘﻮاﺗﺮ ﻟﻠﺒɴﻴﺔ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺑﺠﺎﻧﺐ اﻟﺘﻔﺴ؈فات اﳌﺘﻨﻮﻋﺔ واﳌﺘﻤﺤﻮرة ﺣﻮل ܧݵﺺ               
ﻋﻨﮫ Ȗﻌﺪد اﻟﻨﻤﺎذج  اﻧȎﺜﻖاﳌﺘﺪرب أو اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟۘܣ ﻳﻤﻜﻦ טﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠٕڈﺎ 
ﻦ ﺟﻮاﻧﺐ اﳌﻔﺴﺮة ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﺣﻴﺚ أن ɠﻞ واﺣﺪ ﻣﻦ ﺗﻠﻚ اﻟﻨﻤﺎذج ﻳﺮﻛﺰ ﻋڴʄ ﺟﺎﻧﺐ ﻣﻌ؈ن ﻣ
  اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، وﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ ﻋﺮض ﻷɸﻢ وכﺷɺﺮ اﻟﻨﻤﺎذج اﻟﺘﻔﺴﺮʈﺔ.
  اﻟﺘﺤﻔ؈قي اﻟﻨﻤﻮذج . أوﻻ
دراﺳﺔ ﺟﺪوى טﺳȘﺜﻤﺎر ࢭʏ ﻋﺎﻣﻞ ࢭʏ ɸﺬا اﻟﻨﻤﻮذج ﻳﺘﻢ (  ikswokoolW)  وﻟﻮﻛﻮﺳɢﺎي ﻟﺒﺎﺣﺚاﺣﺴﺐ            
ﺛﻼث ﻓ؅فات ﻣ؅فاﺑﻄﺔ ۂʏ: ﻣﺎ ﻗﺒﻞ وأﺛﻨﺎء وﻣﺎ Ȋﻌﺪ اﻟﺘﺪرʈﺐ، واﻟ؅فﻛ؈ق ﻗﺴﻢ إڲʄ اﻟﺰﻣﻦ ࢭʏ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔـ ﺣﻴﺚ 
ࢭʏ ɸﺬا اﻟﻨﻤﻮذج ﻳɢﻮن أﻛ؆ف ࢭʏ اﳌﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﻤɺﻴﺪﻳﺔ أي ﻣﺎ ﻗﺒﻞ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ  واﻟۘܣ ﺗﻤﺜﻞ ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟȘﺸﻜﻴﻞ 
טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ﺣﺴﺐ ʈﺘﻢ ɠﻞ ɸﺬا و ﺣﻴﺚ ﺗɢﻮن اݝݨﻤﻮﻋﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ وﺗﺤﺪد ﻣﻮاﺻﻔﺎت اݍݰﻘﻴﺒﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ 
اﻟ؅فﻛ؈ق ﻋڴʄ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﳌﺘﻨﻮﻋﺔ واﻟۘܣ ﻳﺘﻢ ﻓٕڈﺎ اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ  ﺛﻢ ﺗﺄȖﻲ ﻣﺮﺣﻠﺔ، اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻟɢﻞ ﻓﺮد ﻣﺘﺪرب
ﻣﺎ Ȋﻌﺪ اﻟﺘﺪرʈﺐ  ﻣﺮﺣﻠﺔﻣ؅قاﻣﻦ وﻏ؈ف اﳌ؅قاﻣﻦ ، ﺛﻢ ࢭʏ وﻗﺖ  ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻮﻓ؈ف اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣاﳌﺘﺪرȋ؈ن  ݍݨﺬب
اﻟﻘﻮة ࢭʏ اﻟ؄فﻧﺎﻣﺞ وﻧﻘﺎط ﺿﻌﻔﮫ ﺗﺤﺪد ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ ﻧﻘﺎطﺘﻘﻮʈﻢ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻟﻠﺎﻟﻴﺐ واﻟۘܣ Ȗﺴﺘﺨﺪم أﺳ
1
  .   
  )relleK(ﻛﻴﻠﺮ ﻧﻤﻮذج ﺛﺎﻧﺜﺎ:
ﺳﻮﺳﻮɠﻲو ﻛﻴﻠﺮن ؈اﻋﺘ؄فﻩ اﻟﺒﺎﺣﺜ              
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ﺑﺄﻧﮫ اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﺜﺎڲʏ ࢭʏ اﻟﺘﻔﺴ؈ف ࢭʏ ﺿﻮء ﻣﺎ ﺗﻢ وﺻﻔﮫ، ﻓɺﻮ  
ࢭʏ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اݝݨﺎﻻت   ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ أﺣﺪ ﻧﻤﺎذج اﻟﺘﺼﻤﻴﻢ اﻟﻌﻠ׿ܣ اﻟۘܣ ﺗﺆﺳﺲ ﻟﻼﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
 ﺔﻣﺼﻔﻮﻓﺔ ﺗﺘɢﻮن ﻣﻦ أرȌﻌ ﻛﻴﻠﺮﺣﻴﺚ اﺳﺘﺤﺪث  ﻦ أن ﺗﺤﺪث Ȗﻐﻴ؈ف ࢭʏ ܧݵﺺ اﳌﺘﺪرب،اݍݰﻴﺎﺗﻴﺔ واﻟۘܣ ﻳﻤﻜ
ﻳﺆﻛﺪ ﻋڴʄ טﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺘﻨﻮﻋﺔ ࢭʏ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟﺰʈﺎدة טﻧȘﺒﺎﻩ  واﻟﺬي טﻧȘﺒﺎﻩأوﻟɺﺎ  ﻋﻨﺎﺻﺮ
واﻟﺬي ﻳﺆﻛﺪ اﻟﻨﻤﻮذج ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮫ ﺑﻀﺮورة اﻟﺮȋﻂ ﺑ؈ن  טرﺗﺒﺎط ، وﺛﺎﻧٕڈﺎﻟﺴﻤﻌﻴﺔ واﻟﺒﺼﺮʈﺔɠﺎﻷدوات ا واݍݨﺬب
ﻣﻊ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت وﻗﺪرات وﺧ؄فات اﳌﺘﺪرب ﺑﻤﺎ ﻳﻀﻤﻦ ﻣﺰʈﺪ ﻣﻦ اﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرب  לﻟﻜ؅فوɲﻲاݝݰﺘﻮى 
اﻟ؅فﻛ؈ق ﻋڴʄ ﻋﻮاﻣﻞ اݍݨﺬب واﻟۘܣ ﺗﺘﻤﺜﻞ ࢭʏ اݍݰﻮاﻓﺰ واﳌﻨﺢ اﳌﺎدﻳﺔ  ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ اﻟﺮﺿﺎوﺛﺎﻟٓڈﺎ واﳌﺪرب، 
ﺣﻴﺚ טﻳﻤﺎن ﺑﻘﺪرات واﻣɢﺎﻧﻴﺎت اﳌﺘﺪرب ودورﻩ  اﻟﺜﻘﺔ راȊﻌɺﺎ واﳌﻌﻨﻮʈﺔ ﻣﺜﻞ اﳌɢﺎﻓﺂت وﺷɺﺎدات اﻟﺘﻘﺪﻳﺮ، و 
ࢭʏ ﻧﺠﺎح اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ وﻣﻦ ﺛﻢ ﻓﺎن اﳌﺪرب ʇﻌﻤﻞ ﻣﻊ اﳌﺘﺪرب ﻻ ﻟﻠﻤﺘﺪرب وȋﺬﻟﻚ ﺗﺆﺳﺲ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
  ʈȎﻴﺔ ﻋڴʄ اﻟﺜﻘﺔ اﳌﺘﺒﺎدﻟﺔ ﺑ؈ن ﻃﺮࢭʏ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ.اﻟﺘﺪر 
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  ﺬاȖﻲﻧﻤﻮذج اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺛﺎﻟﺜﺎ: 
 ﻋڴʄ ﻋﺎﻣﻠ؈ن (lhazlebieW dna aecoC) ﻛﻮﺳﺎ ووʈﺒﻠﺰاɸﺎل  ﻳﺮﺗﻜﺰ ɸﺬا اﻟﻨﻤﻮذج ﺣﺴﺐ اﻟﺒﺎﺣﺜ؈ن             
اﳌﻜȘﺴﺒﺔ ﻣﻦ Ȗﻌﻠﻴﻤﮫ أو ﺧ؄فﺗﮫ أو ﺑﻘﺪراﺗﮫ ﺛﻘﺘﮫ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻟﻜﻔﺎءة اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺪرب واﻟۘܣ ﺗﺘﻤﺜﻞ ࢭʏ واﺣﺪ ﻣٔڈﺎ 
ﺎﻟﺘﻨﻈﻴﻢ اﻟﺬاȖﻲ واﻟﺬي ʇﻌ؄ف ﻋﻦ ךﺧﺮ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﻋڴʄ ﺗﻨﻔﻴﺬ اﳌɺﺎم اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﺑﻄﺮʈﻘﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ، و ﺧ؄فة زﻣﻼﺋﮫ 
ﻣﺤﺘﻮاﻩأو  اﻟﺘﺪرʈۗܣاﻟɴﺸﺎط  ﻋڴʄ ﺿﺒﻂ ﻗﺪرﺗﮫ
1
 .
  دراﺳﺔ اﻟܨݵﺼﻴﺔﻧﻤﻮذج راȊﻌﺎ: 
 ﻣﻦ ﺧﻼل دراﺳﺔ ؈نﺎﳌﺘﺪرȋﺑ (ledoM s’eiksnihsoM)ﻣﻮﺳɺɴﺴɢﻲ ﺣﺴﺐ اﻟﻨﻤﻮذج ɸﺬا ٱڈﺘﻢ             
ȋﺎﻟﺘﺎڲʏ دواﻓﻊ داﺧﻠﻴﺔ اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ و ﻓɺﺆﻻء ﻟɺﻢ ﻣﻦ ﻳﻤﺘﻠɢﻮن اﺗﺠﺎɸﺎت اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻧﺤﻮ اݍݰﻴﺎة ﻓﻤٔڈﻢ  ْڈﻢܧݵﺼﻴ
اﺗﺠﺎɸﺎت ﺳﻠﺒﻴﺔ ﻟɺﺎ  ﻋڴʄ اﻟﻌﻜﺲ ﻣﻦ ذﻟﻚ ɸﻨﺎك ܧݵﺼﻴﺎت، اﻟﺪواﻓﻊ اݍݵﺎرﺟﻴﺔ ﻟﺪٱڈﻢﺗﺤﻔ؈ق ﻳﺤﺘﺎﺟﻮن إڲʄ 
اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ وʈﺤﺘﺎﺟﻮن إڲʄ ﻣﺰʈﺪ ﻣﻦ اﻟﺘﺪﻋﻴﻢ ﻟﻠﺪواﻓﻊ اݍݵﺎرﺟﻴﺔ، وﻣﻦ ﻧﺤﻮ اݍݰﻴﺎة ﺣﻴﺚ ﻳﻔﺘﻘﺮون إڲʄ اﻟﺪواﻓﻊ 
ﺛﻢ ﻓﺈن اﻟﻨﻤﻮذج ﻳﺮﻛﺰ ﻋڴʄ ﺗﺪﻋﻴﻢ اﻟﺪاﻓﻌﻴﺔ اݍݵﺎرﺟﻴﺔ واﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ ﻗﺒﻞ أﺛﻨﺎء وȌﻌﺪ اݝݰﺘﻮى טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، وﻣﻦ ﺛﻢ ﻓﺈن اﻟﻨﻤﻮذج ﻳﺮﻛﺰ ﻋڴʄ ﺿﺮورة اﻛȘﺸﺎف כﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟۘܣ ﺗﺪﻋﻢ اﻟﺪاﻓﻌﻴﺔ اݍݵﺎرﺟﻴﺔ ﻧﺤﻮ 
ﻟۘܣ ﺗﺤﻔﺰ اﻟﺪاﻓﻊ اﻟﺪاﺧڴʏ ﻟﺪى اﳌﺘﺪرباﻟﺘﺪرʈﺐ ﺗﻠﻚ ا
2
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ﺳﺎɸﻤﺖ اﻟﻨﻤﺎذج اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ࢭʏ ﺗﻄﻮʈﺮ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻋڴʄ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ                 
טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ اݝݵﺘﻠﻔﺔ Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈ف، وɸﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺮﻛ؈ق ɠﻞ ﻧﻤﻮذج ﻋڴʄ Ȋﻌﺪ ﻣﻌ؈ن ﻣﻦ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ 
وﺧﺼﺎﺋﺼﮫ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ واݍݵﺎرﺟﻴﺔ وﻋڴʄ ﺳ؈فورة اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻣﻦ ﺗﺨﻄﻴﻂ  טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟۘܣ اﺷﺘﻤﻠﺖ ﻋڴʄ اﳌﺘﺪرب
وﺗﻨﻔﻴﺬ وﺗﻘﻴﻴﻢ وﻋڴʄ اݝݰﺘﻮى وכدوات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ، واﳌﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﺳﺒﻖ أن اﻟﻨﻤﺎذج 
اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋﻦ اﻟﺒﻌﺪ واﻟﺬي ﻻࢮʄ Ȋﻌﺾ اﻟﺘﺤﻔﻈﺎت  ﻹﺷɢﺎﻟﻴﺔﺧﺪﻣﺖ Ȋﻌﻀɺﺎ اﻟﺒﻌﺾ وﺣﺎوﻟﺖ اﻳﺠﺎد ﺣﻞ أﻣﺜﻞ 
ﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن  ࢭʏ ﺑﺪاﻳﺎﺗﮫ כول ࢭʏ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ أﺳﻠﻮب ﺟﺪﻳﺪ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﺘɴﺒﺆ ﺑɴﺘﺎﺋﺠﮫ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺴﺆوﻟ؈ن وا
ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻷﺳﻠﻮب اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي، وﻟﻜﻦ ﺷʋﺌﺎ ﻓﺸʋﺌﺎ وȌﻌﺪ اﻟﺘﻄﻮر اﻟɺﺎﺋﻞ ࢭʏ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت 
ﮫ ﻣﻦ ﺟﻤﻴﻊ اﻗﺘﻨﻊ ﻣﺪراء اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺑﻀﺮورة ﺗﺒۚܣ ɸﺬا כﺳﻠﻮب اݍݨﺪﻳﺪ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﳌﺎ أﺛȎﺖ ﻣﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘ
اݍݨﻮاﻧﺐ، ﺣﻴﺚ اﺳﺘﻔﺎدت اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻣﻦ ﻣﺰاﻳﺎ ﺗﺨﻔﻴﺾ ﺗɢﺎﻟﻴﻒ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟۘܣ ɠﺎﻧﺖ ﺗﺘﺤﻤﻠɺﺎ ﺳﺎﺑﻘﺎ 
)ﻧﻔﻘﺎت ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ، ﻧﻔﻘﺎت اﳌﺒʋﺖ واﻟﺴﻔﺮ( زاﺋﺪ ﺗﺤﺴﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ȊﺴȎﺐ ﻋﺪم Ȗﻐﻴّڈﻢ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ، 
ﻘɺﻢ أɸﺪاف ﺗﺨﺺ ﻋﻤﻠɺﻢ وأﻣﺎ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﳌﻮﻇﻔ؈ن ﻓɺﻢ ךﺧﺮʈﻦ اﺳﺘﻔﺎدوا ﻛﺜ؈فا ﻣﻦ ɸﺬا כﺳﻠﻮب ﺑﺘﺤﻘﻴ
اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ  وأﺧﺮى ﺗﺨﺺ ܧݵﺼɺﻢ، وﻋﻠﻴﮫ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ اﻧɢﺎر اﻟﺪور טﻳﺠﺎȌﻲ اﻟﺬي ﻳﻠﻌﺒﮫ
  ، اﳌﺆﺳﺴﺎت
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ذﻛﺮ أɸﻢ اﳌﻔﺎɸﻴﻢ כﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل واﻟﺪور اﻟﺬي ﺗﻄﺮق ɸﺬا اﻟﻔﺼﻞ إڲʄ   
ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋ؄ف  ﻋﺮض أɸﻢ כﺳﺲ اﻟﻨﻈﺮʈﺔ  ﺖﻴɴﺑ ُ، ﺛﻢ ﺗﻢ Ȋﻌﺪ ذﻟﻚ اﻟȎﺸﺮي ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮرد ࢭʏ ﻟﻌﺒﺘﮫ 
أɸﻢ اﻟﻔﺮوﻗﺎت ﺑﻤﻘﺎرﻧﺘﮫ إﻇɺﺎر ɸﺪاﻓﮫ، وﻛﺬا أأɸﻤﻴﺘﮫ و ُﺣﺪدت و  ،وﻛﻴﻒ ﻇɺﺮاﻟﺘﻌﺮʈﻔﺎت اﻟۘܣ ﺟﺎءت Ȋﺸﺄﻧﮫ 
ﺷɺﺪ ﺑﺒﻌﺾ اﻟﺘﺠﺎرب ﻟﻠﺸﺮɠﺎت ، ﮫﻌﻴﻘﺎﺗُﻣ ، وأﻳﻀﺎ إﺑﺮاز أɸﻢ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺗﮫ و ﻣﻊ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ לﻟﻜ؅فوɲﻲ
ُ
وࢭʏ آﺧﺮﻩ أ




  ﺺ ﻣﻦ ذﻟﻚ إڲʄ ﻣﺎﻳڴʏ:ﻠ
ﺳﺎɸﻢ اﻟﺘﻄﻮر اﻟﺴﺮʉﻊ ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ࢭʏ ﻇɺﻮر أﻧﻈﻤﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﺘﻄﻮرة ﺳﺎﻋﺪت ﻋڴʄ  -
Ȋﻌﺪ أن ɠﺎﻧﺖ اﻟﺸﺮɠﺎت ﺗﺤﺴ؈ن ﻣﺴﺘﻮʈﺎت ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮي ﻣﻦ ﺧﻼل زʈﺎدة ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ، وذﻟﻚ 
ﻣﻦ ﺳﻨﺔ إڲʄ  Ȗﻌﺎɲﻲ ﻣﻦ ﺻﻌﻮȋﺎت ﻛﺜ؈فة ﺗﺨﺺ Ȗﻐﻄﻴﺔ טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ  ﻟﻌﻤﺎﻟɺﺎ ﻧȘﻴﺠﺔ زʈﺎدة Ȗﻌﺪادɸﻢ
  أﺧﺮى، ﺣﻴﺚ أﺻﺒﺢ ﺗﺪرʈّڈﻢ ﺑﺎﻟﻨﻤﻂ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﻳﺤﻤﻞ اﻟﺸﺮɠﺎت أﻋﺒﺎء ﻛﺜ؈فة ﺗﺆﺛﺮ ﻋڴʄ ﻧﺘﺎﺋﺠɺﺎ ﺑﺎﻟﺴﻠﺐ؛
ي ܿݨﻠﺖ ﺑﻈɺﻮر ﻧﻤﻂ ﺟﺪﻳﺪ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ʇﻌﺘﻤﺪ إن اﻟﺼﻌﻮȋﺎت اﻟۘܣ ﻋﺮﻓْڈﺎ اﻟﺸﺮɠﺎت Ȋﺸﺄن اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪ -
ﻣﻦ ﻗﻴﻮد اﻟﺰﻣﺎن واﳌɢﺎن، واﺳﺘﻔﺎدت ݰﺪﻳﺜﺔ، ﺣﻴﺚ ﺗﺨﻠﺺ ﺑﻔﻀﻠﮫ اﳌﺘﺪرȋﻮن ﻋڴʄ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ اݍ
اﻟﺸﺮɠﺎت ۂʏ כﺧﺮى ﻣﻦ ɸﺬا اﻟﻨﻤﻂ ﺑﺘﻘﻠﻴﺼɺﺎ ﻟﻠﺘɢﺎﻟﻴﻒ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﮫ وȋﺰʈﺎدة اﻧﺘﺎﺟﻴْڈﺎ ﺟﺮاء ﻋﺪم ﻏﻴﺎب 
  اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ؛اﳌﺘﺪرȋ؈ن ࢭʏ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺸﺎرﻛْڈﻢ ࢭʏ 
اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻻ ﺗﺘﺤﻘﻖ إﻻ إذا ﺗﻢ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺟﻤﻴﻊ ﻣﺮاﺣﻠﮫ Ȋﺸɢﻞ ﺟﻴﺪ دون اɸﻤﺎل أي إن ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ɸﺬا اﻟﻨﻤﻂ ﻣﻦ  -
ɠﺄﺟɺﺰة اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ وﺷﺒɢﺎت واﺣﺪة ﻣٔڈﻢ ﻣܦݵﺮʈﻦ ࢭʏ ذﻟﻚ ﺟﻤﻴﻊ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻀﺮورʈﺔ ﺳﻮاء اﳌﺎدﻳﺔ ﻣٔڈﺎ 
ɠﺎﳌﺘﺨﺼﺼ؈ن واﳌɺﻨﺪﺳ؈ن ࢭʏ ﻣﺠﺎڲʏ ﺗﺤﺪﻳﺪ اݝݰﺘﻮى ﻣٔڈﺎ أو اﻟȎﺸﺮʈﺔ وכﻧ؅فاﻧﺖ وﻣﻨﺼﺎت اﻟﺘﻌﻠﻢ כﻧ؅فﻧﺖ 
  اﻟﺘﺪرʈۗܣ وﺗﺼﻤﻴﻢ اﳌﻨﺼﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ؛
اﻟﺸﺮɠﺎت ﻷن ﻣﺤﺎوﻻت اﻟﺘﻐ؈ف اﻟۘܣ ﻗﺪ ﻳﻮاﺟﮫ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻌﻴﻘﺎت ﺗﺤﻮل دون ﻧﺠﺎﺣﮫ داﺧﻞ  -
ﻇɺﻮر  ﺗﺤﺪث داﺧﻠɺﺎ ﺗﻘﺎﺑﻞ ࢭʏ ﻣﻌﻈﻢ כﺣﻴﺎن ﺑﺎﳌﻘﺎوﻣﺔ واﳌﻮاﺟɺﺔ ﻣﻦ أﻃﺮاف ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻣﺎ ﻗﺪ ﻳﺆدي ذﻟﻚ إڲʄ
أو ﻋﺪم وﺿﻮح أﻧﻈﻤﺔ ﻣﺸﺎɠﻞ ﻟﺘﺒۚܣ ɸﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺳﻮاء Ȗﻌﻠﻖ כﻣﺮ ﺑﺎﳌﻌﺎﻳ؈ف اﻟﻀﺮورʈﺔ ﻟﻠﺘﻄﻮʈﺮ 
إڲʄ ذﻟﻚ ﻧﺠﺪ ﻋﺪم טﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ  ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔاݍݰﻮاﻓﺰ اﻟȘܨݨﻴﻌﻴﺔ ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، 
  اﳌﺘﺨﺼﺼ؈ن ࢭʏ وﺿﻊ اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻟﻠﻨﻤﻂ اݍݨﺪﻳﺪ، وﻛﺬﻟﻚ اݍݵﻮف ﻣﻦ ﻓﻘﺪان اݍݵﺼﻮﺻﻴﺔ واﻟﺴﺮʈﺔ؛
ﻧﻤﻂ اﻟﺘﺪرʈﺐ واﻟۘܣ ٭ڈﺎ ﻋﻤﺎﻟﺔ ﻛﺜ؈فة ﺑﺘﻮزﻋɺﻢ ﻋڴʄ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﺪول إڲʄ ﺗﺒۚܣ  اﺗﺠɺﺖ ﻣﻌﻈﻢ اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﻜ؄فى  -
ﺎﻟﻴﻒ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ وزʈﺎدة ࢭʏ טﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ࢭʏ ﺣﺎل ﻋﺪم טﻟﻜ؅فوɲﻲ، وذﻟﻚ ﳌﺎ ﻗﺪ ﻳﺤﻘﻘﮫ ﻣﻦ ﺗﺨﻔﻴﺾ ﻟﻠﺘɢ
  .ﻏﻴﺎب ﻋﻤﺎﻟɺﺎ ﻋﻦ ﻋﻤﻠɺﻢ
اﻟﺘﻮﺟﮫ إڲʄ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋڴʄ ﻣɢﻮﻧﺎت ﻧﻔﺴﻴﺔ دﻓﻊ اﳌﺴﺆوﻟ؈ن إڲʄ اﻟ؅فﻛ؈ق ﻋﻠٕڈﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل  اﻋﺘﻤﺎد -
  ؛اﻟﺘﺄﺛ؈ف ﻓٕڈﺎ
ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟ؅فﻛ؈ق  ﺗﺤﺴ؈ن اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ  ﻲ ࢭʏﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲاﳌﻔﺴﺮة ﻟﻠﻨﻤﺎذج اﻟɠﻞ ﻧﻤﻮذج ﻣﻦ  ﻢﺳﺎɸ -






  :ﺜﺎﻟﺚاﻟﻔﺼﻞ اﻟ
أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن وﻣﺴﺎɸﻤﺔ 











، ﻓﺈذا ﺗﻢ ذﻟﻚ ﺑﺎﻟﺸ(ﻞ إﻟ%$ﻢﻳﺘﻮﻗﻒ ﺗﻨﻔﻴﺬ أﺸﻄﺔ اﻟﺸﺮﺎت ﻋ ﻗﻴﺎم ﻋﻤﺎﻟ
ﺎ ﺑﺄداء اﳌ
ﺎم اﳌﻮﻠﺔ   
،  IﺳG=اﺗﻴﺠﻴﺔإE ﺗﺤﻘﻴﻖ أAﺪاﻓ
ﺎ ﺴﻴﻘﻮد Aﺬﻩ ?ﺧ2=ة ﻓاﳌﻄﻠﻮب وﻛﻤﺎ ﺣﺪد ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﺴﺆوﻟ2ن 0/ اﻟﺸﺮﻛﺔ، 
ﻧﺠﺪ ?ﺳﺎس وإذا ﺎن ?داء ﻋﻜﺲ ذﻟﻚ ﻓ
ﺬا ﻗﺪ Mﺸ(ﻞ ﻋﺎﺋﻖ ﻳﺤﻮل دون ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺗﻠﻚ ?Aﺪاف، وﻋ Aﺬا 
ﺗﺤﺴ2ن أداء Aﻮ أﻓﻀﻞ 0/  ﻋﻦ ﻣﺎ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮاراﻟﻘﺎﺋﻤ2ن ﻋ وﺿﻊ اﺳG=اﺗﻴﺠﻴﺎت اﳌﻮرد اﻟTﺸﺮSﺔ ﻳﺒﺤﺜﻮن أن 
اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﺳﻮاء ^ﻌﻠﻖ ?ﻣﺮ  ﺑﻀﺒﻂ ﻣﻀﻤﻮﻧﮫ وﺗﺤﺪﻳﺪ أAﺪاﻓﮫ وﻣﺤﺪداﺗﮫ أو  اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ أﻓﻀﻞ اﻟﻄﺮق 
  ﻣﻦ اﳌﻌﺎﻳ2= اc_ﺪدة ﻟﮫ. اﻧﻄﻼﻗﺎا`_ﺪﻳﺜﺔ 0/ ﺗﻘﻴﻴﻤﮫ 
أﺻﺒﺢ ﺑﺈﻣ(ﺎن  إﺿﺎﻓﺔ إE ﻣﺎ ﺳﺒﻖ وﻧgﻴﺠﺔ ﻟﻠﺘﻄﻮر اﻟﺴﺮfﻊ ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وIﺗﺼﺎل
^ﻌﺘﻤﺪ ﻋ ذﻟﻚ اﻟﺘﻄﻮر ﻟﺘﺤﺴ2ن أداء ﻋﻤﺎﻟ
ﺎ، و0/ Aﺬا اﻟﺼﺪد ﻇ
ﺮ أﺧﺮى  اﺳG=اﺗﻴﺠﻴﺎتاﻟﺸﺮﺎت ﺗﺒkj 
أﺛﺒgﺖ  واﻟﺬي اﻟﺘﺪرﺐ +ﻟﻜوﻲﻧﻴﺔ ﺗﺤﺖ ﻣﺴpo ﻧﻤﻂ ﺟﺪﻳﺪ ﻟﻠﺘﺪرSﺐ ﻣﺒkj ﻋ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ IﻟﻜG=و
ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺗﻮﻓ2=ﻩ ﻟﻠﺘ(ﻠﻔﺔ  ةﻓﺎﺋﺪﻟﮫ أن  ﻋﻦ اﻟﺸﺮﺎت اﻟﻜv=ى اﳌﺘﺒuﻴﺔ ﻟﮫ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟtj ﺗﻤﺖ
  وزSﺎدﺗﮫ ﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ. 
اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﻟﻨﻘﻄﺔ ?ﺧ2=ة ﻳﻤﻜﻦ ﻃﺮح اﻟﺴﺆال اﻟﺘﺎE/: ﻛﻴﻒ ﻳﻤﻜﻦ ﻟﻠﺘﺪرSﺐ zﻟﻜG=وﻲ ﻣﻦ اﻟﺘﺄﺛ2=          
ﺑﮫ اﻟﺒﺎﺣﺜﻮن 0/ ﻋ Aﺬا اﻟﺴﺆال ﻧﻈﺮSﺎ ﻳﺠﺐ اﻟﺘﻄﺮق إE أAﻢ ﻣﺎ ﺟﺎء  ﻟﻺﺟﺎﺑﺔو 0/ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﻟﺸﺮﻛﺔ؟ 
ﻳﺠﺐ ﺗﻨﺎول Iﻃﺎر اﻟﻨﻈﺮي ﻷداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن وﻃﺮق ذﻟﻚ دراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﺎ ﺑ2ن ﺗﻠﻚ اﳌﺘﻐ2=ات، وﻟﻜﻦ ﻗﺒﻞ 
  ﻌﺮض Aﺬا اﻟﻔﺼﻞ وﻓﻖ اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﺑﺎﻟﺘﺎE/ ﺳﻴ ُﺗﻘﻴﻴﮫ، و 
 ؛ﻣﺤﺪداﺗﮫو أﻌﺎدﻩ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن،ﻣﻔﺎAﻴﻢ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺣﻮل  اﳌﺒﺤﺚ .ول: -
 ؛?ﺳﺲ اﻟﻨﻈﺮSﺔ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ?داء وﻣﻌﺎﻳ2=ﻩ اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻲ: -
 ؛ﻃﺮق ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء واﳌﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﻴ$ﺎ اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻟﺚ: -
  .اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ 0/ ﺗﺤﺴ2ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻣﺴﺎAﻤﺔاﳌﺒﺤﺚ اﻟﺮا3ﻊ:  -
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  ﻣﺤﺪداﺗﮫو أ3ﻌﺎدﻩ ،أداء اﻟﻌﺎﻣﻠناﳌﺒﺤﺚ .ول: ﻣﻔﺎﻴﻢ أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺣﻮل 
إدارة ﻣﻦ اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن واﳌﺘﺨﺼﺼ2ن 0/ ﻣﺠﺎل اﻟﻌﺪﻳﺪ  ﺑﺎAﺘﻤﺎم ﻳﺤﻈ ﻰأﺻﺒﺢ ﻣﺼﻄ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 
اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ، ﺣﻴﺚ ﻋﺮﻓﺖ اﳌﻔﺎAﻴﻢ اﻟtj ﺻﺪرت ﻓﻴﮫ ﺗﻄﻮرا ﺳﺮfﻌﺎ ﻳﺘﻤﺎo ﻣﻊ اﻟﺘﻐ2= اﻟﺬي Mﺸ
ﺪﻩ 
ﻣﺤﺪداﺗﮫ ﻛﻤﺎ وأن و وﺬﻟﻚ ﻇ
ﺮت ﻟﮫ أﻌﺎد ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﻦ ﻣﺎ ﺎﻧﺖ ﻋﻠﻴﮫ 0/ اﻟﺴﺎﺑﻖ ﻣﺤﻴﻂ اﻟﻌﻤﻞ 0/ اﻟﺸﺮﺎت، 
ﻌﻮاﻣﻞ ﻋﺪﻳﺪة ﺻﻌﺐ   تﻧﻤﻮ  ﻣﺴﺘﻤﺮ  ﺗﺄﺛﺮ 0/ أﻳﻀﺎ ^ﻐ2=ت ﺑﺘﻐ2= Iﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌGاﻳﺪة ﻟﻠﻌﻤﺎل واﻟtj / 
اﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓ%$ﺎ، وﻣﻦ Aﺬا اﳌﻨﻄﻠﻖ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﺘﻄﺮق إE أAﻢ اﳌﻔﺎAﻴﻢ و ?ﻌﺎد واc_ﺪدات ﻷداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ 
   اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ.
  أﻧﻮاﻋﮫو اﳌﻄﻠﺐ .ول :ﻣﻔ*ﻮم .داء  
Mﺴﺘﻠﺰم اﻟﺘﻄﺮق إE ﻣﺨﺘﻠﻒ اﳌﻔﺎAﻴﻢ اﻟﻨﻈﺮSﺔ اﻟtj ﺟﺎء ﻣﺤﺎوﻟﺔ ﻓ
ﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻓ
ﻤﺎ ﻋﻤﻴﻘﺎ  إن  
$ﺎ اﻟﺒﺎﺣﺜﻮن واﳌﻔﻜﺮون 0/ ﺷﺄﻧﮫ، وﻛﺬا ﺿﺒﻂ ﻣﺨﺘﻠﻒ أﻧﻮاﻋﮫ ﻌﺪ إﺑﺮاز ﻣﻔﺎAﻴﻤﮫ وAﺬا اﻟﺬي ﺳﺘﻢ ﺗﻨﺎوﻟﮫ 
  0/ اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ.  
 أوﻻ: ﻣﻔ*ﻮم .داء 
ﻔﺎAﻴﻢ ?ﺳﺎﺳﻴﺔ 0/ ﻧﻈﺮSﺎت اﻟﺴﻠﻮك Iداري وﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲ Mﻌﺪ ﻣﻔ
ﻮم أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻣﻦ ﺑ2ن اﳌ
ﻛﺒ2= ووا ﻣﻦ  ﺑﺎAﺘﻤﺎمواﻟﺘﻨﻈﻴﻢ Iداري ﺸ(ﻞ ﺧﺎص، ﺣﻴﺚ ﺣﻈﻲ اﻟﺼﻨﺎ/ )اﻟﺘﻨﻈﻴpj( ﺸ(ﻞ ﻋﺎم 
ﻓﻘﺪﻣﻮا ^ﻌﺎرSﻒ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻸداء ﺳﻨﺔ Iﺧ2=ة  ةﺧﺎﺻﺔ 0/ ا`ﻤﺴﺔ ﻋﺸﺮ اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن واﳌﻔﻜﺮSﻦ ﻃﺮف اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ 
  و/: ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ راﺟﻊ اEﻠﮫ وAﺬا  ،اﺳﺘﻄﺎﻋﻮا اﻟﺘuﺒﺆ ﺑﮫوﻃﻮروAﺎ ووﺳﻌﻮا ﻓ%$ﺎ اE أن 
اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ  ق Iدارة،)ا`¡ ﻢ، ﻃﺮ  اﻟﺪاﺧ/ وا`ﺎر/ اﳌﻨﻈﻤﺎتاﻟtj ﺷ
ﺪAﺎ ﻣﺤﻴﻂ اﻟﺘﻐ2=ات  -
 ؛...(اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ، اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ، اﻟﻘﻮاﻧ2ن واﻟgﺸﺮfﻌﺎت
 ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وIﺗﺼﺎﻻت؛ﻟﻠﺘﻄﻮر اﻟﺴﺮfﻊ ﺴﺎﻳﺮة اﳌ2= ا`_ﺎﺻﻞ 0/ ﻧﻈﻢ اﻟgﺴﻴ2= اﻟﺘﻄﻮر اﻟﻜﺒ -
¤ﻟﻴﺔ و?وﺗﻮﻣﺎﺗﻴﻜﻴﺔ اﻟﻨﻈﻢ ﺪ ﻋ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻴﺪوي اE ﻤﻨﻈﻢ اﻟtj ^ﻌﺘاﻟﻣﻦ ج Iﻧﺘﺎ أﺳﺎﻟﻴﺐاﻧﺘﻘﺎل  -
 اﻟﺬﻛﻴﺔ....
0/ ﻣﻀﺎﻣ2ن ?داء وﻞ ﻣﺎ ﺟﺎء ﻓﻴﮫ ﺑﺬﻛﺮ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﻓﺄﻛ¥= اﻟﺘﻌﻤﻖ أﻛ¥= اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ ﺤﺎول ﺗ
ذﻛﺮ ﻣﺎ ﺟﺎء ﺑﮫ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻏﺎﻳﺔ اE اﻟﻠﻐﻮي(  اﳌﻌko0/ ﻣﻌﺎﺟﻢ اﻟﻠﻐﺔ ) ﻣﻦ ﻣﻌﺎﻲ  ذﻛﺮﺑﻤﺎ  اﺑﺪء ،اﻟﺘﻌﺎرSﻒ
  0/ ﻣﺠﺎل ﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲ اﻟﺼﻨﺎ/ واﻟﺴﻠﻮك Iداري ﻛﺘﻌﺎرSﻒ اﺻﻄﻼﺣﻴﺔ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ.     اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن 
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  وIﻌﺎرﻔﮫ +ﺻﻄﻼﺣﻴﺔداء اﳌﻌFE اﻟﻠﻐﻮي ﻟﻸ . 1
  .اﳌﻌFE اﻟﻠﻐﻮي ﻟﻸداء1.1
ﻋﻦ اﻟﺘﻄﺮق اE ﻣﻌﻨﺎﻩ اﻟﻠﻐﻮي ﺣﻴﺚ  j ﻣﺼﻄ ?داء ﻻ Mﻐk ﻟtj ﺟﺎءت 0/إن ذﻛﺮ أAﻢ  اﻟﺘﻌﺎرSﻒ ا
ﻣﺼﺪر اﻟﻔﻌﻞ أدى وSﻘﺎل أدى اﻟ©jء :" أﻧﮫ ﻋ   -ﻟﺴﺎن اﻟﻌﺮب -0/ ﻣ§ ﻢ اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻌﺮﻴﺔ ﻻﺑﻦ اﳌﻨﻈﻮر ﺣﺪد 
  .1..."، وIﺳﻢ Aﻮ ?داء: أدى ?ﻣﺎﻧﺔ أو ﻗﺎم ﺑﮫMﻌkj أوﺻﻠﮫ 
"ﻗﺎم ﺑﺄداء واﺟﺒﮫ أي ﻗﺎم ﺑﺎﻧﺠﺎزﻩ أو ﺑﺈﻛﻤﺎﻟﮫ، : ﺑﺄﻧﮫداء Mﻌv= ﻋﻦ ?  وأﻣﺎ 0/ ﻣ§ ﻢ اﳌﻌﺎﻲ ا` ﺎﻣﻊ
  .  2وAﻮ أﻳﻀﺎ إﻳﺼﺎل اﻟ©jء واﺗﻤﺎﻣﮫ وﻗﻀﺎؤﻩ"
ﻣﻦ ﻃﺮف  ﺔأن ?داء ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﻔﻌﻞ ﻋﻤﻞ أو ﻣ
ﻤﺔ ﻣﺎ ﻣﻄﻠﻮ ﺔاﻟﺴﺎﺑﻘاﻟﻠﻐﻮSﺔ  اﳌﻌﺎﻲﻔ
ﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻳ ُ
  واﺗﻤﺎﻣﮫ واﻳﺼﺎﻟﮫ اE اﻟ$ﺎﻳﺔ. ﺑﺈﻧﺠﺎزﻩآﺧﺮ، ﺣﻴﺚ ﻳﻤﺘﺎز 
أﺻﺒﺢ ﻣﺼﻄ ?داء ﻣﺤﻞ اAﺘﻤﺎم اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن واﳌﻤﺎرﺳ2ن   :ﻟﻸداء +ﺻﻄﻼL. اﻟﺘﻌﺮﻒ 1.2
ﻟﻮﺿﻊ ?ﺳﺲ اﻟﻨﻈﺮSﺔ واﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ﻟﮫ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ أﺣﺪ أﻛ¥= اﳌﺼﻄ_ﺎت اﻟtj ﻟ
ﺎ أﻌﺎد ﻋﺪﻳﺪة ذات دﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ 
ﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ ^ﻌﺮSﻒ وا وﺷﺎﻣﻞ ﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺘﻐ2= ﻇﺮوف ﻣﺤﻴﻂ اﳌﻨﻈﻤﺎت، وAﺬا اﻟﺬي زاد ﻣﻦ ﺻﻌﻮﺳﺮfﻌﺔ ﻣ
واﺧﺘﻠﻔﺖ 0/ ^ﻌﺮSﻔﺎ¯$ﺎ ﻻﺧﺘﻼف زواﻳﺎ اﻟﻨﻈﺮ  ﻷ®_ﺎ$ﺎ ﻣﻦ ﺑﺎﺣﺜ2ن  ﻟﻸداء، ﺣﻴﺚ ﻛ¥=ت اﳌﻘﺎرﺎت اﻟﻨﻈﺮSﺔ 
   .وﻣﻔﻜﺮSﻦ، وﺳﻨﺤﺎول ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ ذﻛﺮ أAﻤ
ﺎ
اﳌﺼﻄ_ﺎت اﻟﺜﻼث 0/ ^ﻌﺮSﻔ
ﻤﺎ ﻟﻸداء ﺑ2ن   (rimisaC) ﻛﺰﻣو  (martraB)ﺑﺎرﺗﺮام  ن ﺎﻳﻤ2  اﻟﺒﺎﺣﺜ
Aﻮ ﻣﺎ ﻳﻘﻮم ﺑﮫ اﻟﻔﺮد ﻣﻦ أﻋﻤﺎل 0/ اﳌﻨﻈﻤﺎت  :اﻟﺴﻠﻮك ﺮون أنــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ?داء وS، Iﻧﺠﺎز ، اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
: .داءأو ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻌﺪ أن ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ، 0/ ﺣ2ن أن : Aﻮ  ﻣﺎ ﻳﺒﻘ ﻰ ﻣﻦ أﺛﺮ +ﻧﺠﺎزوأﻣﺎ  $ﺎ،اﻟtj Mﻌﻤﻠﻮن 
ﺗﻮﻣﺎس  Sﻮاﻓﻖ اﻟﺒﺎﺣﺚو  .3اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑ2ن اﻟﺴﻠﻮك وIﻧﺠﺎز أي أﻧﮫ Mﻌv= ﻋﻦ ﻣﺠﻤﻮع ?ﻋﻤﺎل واﻟﻨﺎﺗﺞ ﻣﻌﺎAﻮ 
^ﻌﺮSﻒ اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن ﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﻮﻟﮫ أن اﻟﺴﻠﻮك Aﻮ ﻣﺎ ﻳﻘﻮم ﺑﮫ ?ﻓﺮاد ﻣﻦ    (trebliG  samohT) ﺟﻴﻠﺒﺖ
ﮫ ﻣﺠﻤﻮع اﻟﺴﻠﻮك أي أﻧﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑ2ن اﻟﺴﻠﻮك وIﻧﺠﺎز Aﻮ اﻟأﻋﻤﺎل 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟtj Mﻌﻤﻠﻮن $ﺎ، أﻣﺎ ?داء 
  .4واﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟtj ﺗﺤﻘﻖ ﻣﻌﺎ
ﻳﺘﻄﻠﺐ اﻟﻘﻴﺎم ﺴﻠﻮك ﻣﻌ2ن واﻟﺬي Mﻌv= ﻋﻨﮫ 0/ ﻋﻠﻢ ﻳﺘ´ ﻣﻦ ﺧﻼل ^ﻌﺮSﻒ اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن أن ?داء 
اﻟﻨﺎس ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ  ﻢ ﺗﺼﺮﻓﺎت ?ﻓﺮاد أو Aﻮ ﻋﻨﺪ ﻣﻌﻈﻢاﻟﻨﻔﺲ ﺑﺄﻧﮫ أﺳﻠﻮب أو ﻃﺮSﻘﺔ ﺗﺤﻜ
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ﻣﻦ Iﻧﺠﺎزات أي ﻧﺘﻮﺻﻞ اE ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻗﺪ ﺗ(ﻮن ﺳﻠﺒﻴﺔ أو  اﻟtj ﻳuﺘﺞ ﻋ$ﺎ 0/ اﻟ$ﺎﻳﺔ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ اﻟﺘﺼﺮﻓﺎت
ﻧﮫ ﺑﺪون ﺣﺪوث ﺳﻠﻮﺎت ﻻ ﺑﻤﻌko آﺧﺮ أ ،اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ
ﺎ ﻗﻴﺎس ﻣﺎ أداﻩ اﻟﻔﺮد ﻣﻦ أﻋﻤﺎل ﻣﻮﻠﺔ اﻟﻴﮫ
ﻋﺪم ﻗﺪرة ﻗﻴﺎس أي ﻧﺘﺎﺋﺞ أو اﻧﺠﺎزات وﺎﻟﺘﺎE/ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن Aﻨﺎك ﻋﻤﻞ ﻣﺆدى ) ﺗ(ﻮن Aﻨﺎكﻳﻤﻜﻦ أن 
  .داء(? 
" اcﺮﺟﺎت أن ?داء Aﻮ:   (nretseW)واﺳن  و (nosliW) وﻟﺴﻦوﻧﺠﺪ 0/ ^ﻌﺮSﻒ آﺧﺮ ﻟﻠﺒﺎﺣﺜ2ن 
Aﻨﺎ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ، واﳌﻘﺼﻮد ﺑﺎcﺮﺟﺎت 1اﻟtj ﻳﺤﻘﻘ
ﺎ اﳌﻮﻇﻒ ﻋﻨﺪ ﻗﻴﺎﻣﮫ ﺑﺄي ﺸﺎط ﻣﻦ ?ﺸﻄﺔ 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ"
  و?Aﺪاف اﻟtj ^ﺴº اﳌﻨﻈﻤﺔ اE ﺗﺤﻘﻴﻘ
ﺎ ﺧﻼل ﻓG=ة زﻣﻨﻴﺔ ﻣﺤﺪدة.
?داء ﻗﻀﻴﺔ ادراك ﺗﺒﻌﺎ ﻻﺳﺘﻌﻤﺎﻟﮫ أي أﻧﮫ ﻳuﺘﻘﻞ ﺑ2ن ﻋﺪة ﻣﻌﺎﻲ ﺣﺴﺐ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠ2ن  ^ﻌﺮSﻒﺒﻘ ﻰ ﻳ
0/ ﻗﺎﻣﻮس اﻟgﺴﻴ2=    (ellednalsioB) اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﻮاﺳﻠﻨﺪال و ﻳﺮﺗﺒﻂ ﻌﺪة ﻋﻮاﻣﻞ، ﻓﺒﺎﻟuﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻌﺎﻲ ﻳﻮ
  :2وIﻗﺘﺼﺎد أن ?داء Aﻮ
 ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﻨﻈﻤﺔ؛ﻋﻦ درﺟﺔ اﻧﺠﺎز وﺗﺤﻘﻴﻖ ?Aﺪاف اﳌﺴﻄﺮة ﻧgﻴﺠﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻨﺪﻣﺎ Mﻌv=  -
ﺑﺎ`_ﻜﻢ ا`ﺎص اﻟﻘﻴpj ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ أو ﻗﺪ Mﻌkj اﻟﻨﺠﺎح، وAﺬا ﻣﺎ ﻗﺪ ﻳﺠﻌﻠﮫ ذو دﻻﻟﺔ ذاﺗﻴﺔ أي أﻧﮫ ﻳﺮﺗﺒﻂ  -
ﳌﻨﻈﻤﺔ أو ﻓﺮد ﻣﺎ وﻗﺪ Mﻌﺘv= ﻣﻨﺨﻔﻀﺎ ﺑﺎﻟuﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻘﺪ Mﻌﺘv= ﻣﺴﺘﻮى أداء ﻣﻌ2ن ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺑﺎﻟuﺴﺒﺔ اﻟﻔﺮد 
 اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ﻋﻨﺪ اﳌﻤﺎرﺳﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻨﻘﺎش؛أو ﻓﺮد آﺧﺮ، وAﺬا ﻣﺎ ﻳﺠﻌﻞ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻔ
ﻮم ?داء 
^ﺴﺘﺨﺪم ﻓ%$ﺎ اﻟﻘﺪرات   sussecorP؛؛Mﻌkj اﻟﻌﻤﻞ أو اﻟﻔﻌﻞ اﻟﺬي ﻳﻘﻮم إE اﻟﻨﺠﺎح وAﻮ ﻣﺎ ﻳﺠﻌﻠﮫ ﺳ2=ورة  -
  اﻟ(ﺎﻣﻨﺔ 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ أو اﻟﻔﺮد، أي اﳌﺮاﺣﻞ وا`ﻄﻮات اﳌﺘﺘﺎﻌﺔ اﻟtj ﻧgﻴﺠﺔ.
ﻟﻠﻤﻮﻇﻒ أو اﻟﻌﺎﻣﻞ ﺑﻨﻤﺎ ﻳﺨﺮج  ﻌﻀ
ﺎ ﻊﻳﺨﻀﻣﺎري ﺎﻳ|{  ﺣﺴﺐ اﻟtj ﻳﺮﺗﺒﻂ $ﺎ ?داء وأﻣﺎ اﻟﻌﻮاﻣﻞ 
  :3ﺺ ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻮاﻣﻞ 0/ﺗﺘاﻟﺒﻌﺾ ¤ﺧﺮ ﻋﻦ ﺳﻴﻄﺮﺗﮫ، 
  ﻗﻴﻢ واﺗﺠﺎAﺎت ودواﻓﻊ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ.ﻣﺎ ﻳﻤﺘﻠﻜﮫ ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ وﻣ
ﺎرة واAﺘﻤﺎﻣﺎت و  اﳌﻮﻇﻒ: -
  ﺎت وﻣﺎ ﺗﻘﺪﻣﮫ ﻣﻦ ﻓﺮص ﻋﻤﻞ وﺗﺮﻗﻴﺎت.وﺗﺤﺪﻳﻣﺎ ﺗﺘﺼﻒ ﺑﮫ ﻣﻦ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت  اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ: -
ﺗﺘﺼﻒ ﺑﮫ اﻟﺒﺌﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺣﻴﺚ ﺗﺆدى اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ اﻟtj ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ وIﺷﺮاف وAﻮ ﻣﺎ اﳌﻮﻗﻒ:  -
  و?ﻧﻈﻤﺔ IدارSﺔ واﻟ
ﻴ(ﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴpj اE ﻛﻔﺎءة ?داء.
ﻋﻦ  ﻓ
ﻮ ﻳﺨﺘﻠﻒﻟﻸداء  (kcebnelloH) Aﻮﻟﻨﺒﺎكو  (rengaW )وSﻜﻨ2=ﻟﺒﺎﺣﺜ2ن ^ﻌﺮSﻒ ا وأﻣﺎ  
ﻟﻮﺟﻮد ﻋﻼﻗﺔ وﻃﻴﺪة ﺑ2ن ﻣﻌﺎ،  اﻟﻘﺪرة و اﻟﺪاﻓﻌﻴﺔاﻟﺘﻌﺎرSﻒ اﳌﺬﻮرة آﻧﻔﺎ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻋﺘﺒﺎرﻩ ﺗﻔﺎﻋﻞ ﻋﺎﻣ/  
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وﻟﻜﻨﮫ ﻟﻦ ﻳ(ﻮن ﻗﺎدرا ﻋ اﻧﺠﺎزﻩ ﺑﻜﻔﺎءة اﻟﻔﺮد اﻟﻘﺪرة ﻋ أداء ﻋﻤﻞ ﻣﻌ2ن  ﻗﺪ ﻳﻤﺘﻠﻚAﺎذﻳﻦ اﳌﺘﻐ2=ﻳﻦ، 
ﻓﻴﻤﻜﻦ أن ﺗﺘﻮاﻓﺮ ﻟﺪى اﻟﻔﺮد اﻟﺪاﻓﻌﻴﺔ وﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ان ﻟﻢ ﺗﻜﻦ ﻟﺪﻳﮫ اﻟﺪاﻓﻌﻴﺔ اﻟ(ﺎﻓﻴﺔ ﻷداﺋﮫ واﻟﻌﻜﺲ ®_ﻴﺢ، 
اﻟ(ﺎﻓﻴﺔ ﻷداء اﻟﻌﻤﻞ، ﻟﻜﻨﮫ ﻗﺪ ﻻ ﻳﺆدﻳﮫ ﺑﺎﻟﺸ(ﻞ اﳌﻄﻠﻮب ﻟﻌﺪم ﺗﻮاﻓﺮ اﻟﻘﺪرة ﻋ ذﻟﻚ
  .1
  :2اﻟﻜﻼم اﻟﺴﺎﺑﻖ 0/ اﳌﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺮSﺎﺿﻴﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﷴ ﻋﺒﺪ اﻟﺮزاقوSG=ﺟﻢ اﻟﺒﺎﺣﺚ 
  
  ووﺟﺪاﻧﻴﺔ وا`_ﺴﻴﺔ. / ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ اﻟﻘﺪرات اﻟﻌﻘﻠﻴﺔ  اﻟﻘﺪرات :-
  اﻟﺪواﻓﻊ اﳌﺎدﻳﺔ واﳌﻌﻨﻮSﺔ. اﻟﺪاﻓﻌﻴﺔ:-
ﺑﺘﻮﻓﺮ اﻟﻌﻨﺼﺮSﻦ اﻟﺴﺎﺑﻘ2ن ﻳﻤﻜﻦ ﻟﻠﻔﺮد أداء اﻟﻮاﺟﺒﺎت اﻟtj أوﻠﺖ اﻟﻴﮫ ﺑﻄﺮSﻘﺔ ﻣﺮﺿﻴﺔ وSﺘﺤﻤﻞ ﻧﺘﺎﺋﺞ          
  أداﺋﮫ، Aﺬا اﻟﺬي ﻳﻘﺼﺪﻩ IدارSﻮن ﺑﺘﻘﻮSﻢ ?داء.
 ﻸداء ﻳﻤﻜﻦ اﻋﻄﺎء ^ﻌﺮSﻒ اﺟﺮاÎﻲ ﻟﻌﺪ ﻋﺮض اﳌﻌﺎﻲ اﻟﻠﻐﻮSﺔ وﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﺘﻌﺎرSﻒ Iﺻﻄﻼﺣﻴﺔ     
tj ﻟاﺎت أو اﻟﺘﺼﺮﻓ ﺎتﺴﻠﻮﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻋ أﻧﮫ ?داء ﺣﻴﺚ ﻳﻤﻜﻦ اﻋﺘﺒﺎر ﳌﺎ ذﻛﺮ ﺳﺎﺑﻘﺎ،  ﺎﺳﺘuﺘﺎج
وﻓﻖ ﻣﻌﺎﻳ2=  اﳌﻮﻠﺔ إﻟ%$ﻢ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﻨﻈﻤﺔ 
ﺎماﳌﻸﻋﻤﺎل و ﻟﺗﺮﺟﻤﺔ 0/ وﻇﺎﺋﻔ
ﻢ  2نﻣﻠﺎﻌﻳﻘﻮم $ﺎ اﻟ
  ﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﻮﺻﻮل اE اﻧﺠﺎزات وﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺨﺪم أAﺪاف اﳌﻤﻨﻈﻤﺔ. وﻣﺴﺘﻮSﺎت ﻣﺤﺪدة وﻣﻌﻴﻨﺔ ﻣﺴﺒﻘﺎ
MﺸG=ط ﻋﻨﺪ ﺗﺄدﻳﺔ ?ﻋﺒﺎء اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﻟtj ﺗﻨﺠﻢ ﻋ$ﺎ ﺗﺤﻤﻞ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺎت وواﺟﺒﺎت ﺗﻮﻓﺮ ﺗﻮﻟﻴﻔﺔ ﻣﻦ   
اﻟﻨﺎﺣﻴﺔ اﻟﻌﻘﻠﻴﺔ  ﻣﻦﻟﻌﻤﻞ ﻷداء ااﻟﻌﺎﻣﻞ  ﻣﺪى ﺟﺎAﺰSﺔ^ﻌkj ﺎﻟﺪاﻓﻌﻴﺔ واﻟﻘﺪرة، ﻓﺎﻷﺧ2=ة اﻟﻌﻮاﻣﻞ اcﺘﻠﻔﺔ  
^ﻌﺘﻤﺪ ﻋ ﻋﻨﺼﺮSﻦ Aﺎﻣ2ن وAﻤﺎ وﺟﻮد ﻣﺜ2=ات ﻟﻠﺴﻠﻮﺎت اﻟtj ﺗﺪﻓﻌﮫ ، وأﻣﺎ اﻟﺪاﻓﻌﻴﺔ ﻓÏj  وا` ﺴﻤﻴﺔ
، و ﻋ ﺗﺤﺪﻳﺪ اﺗﺠﺎAﺎت اﻟﺴﻠﻮﺎت اﻧﻄﻼﻗﺎت ﻣﻦ اﳌﺜ2=ات وﺻﻮﻻ ﺌﺔﳌ
ﺎم اﳌﻨﻮﻃﺔ ﻟﮫ ﺎﻟﺘﺤﻔﺰ واﻟÐ$ﻴﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﺎ
ﻧﺘﺎﺋﺞ واﻧﺠﺎزات 0/ ﻳﻘﻮم ﺑﮫ اﻟﻔﺮد ﻣﻦ ﻋﻤﻞ وﻣﺎ ﻳﺘﻮﺻﻞ اﻟﻴﮫ ﻣﻦ ﻣﺎ ﻓﺎﻷداء Aﻮ  اE ﺗﺤﻘﻴﻖ ?Aﺪاف اﳌﺴﻄﺮة.
ﺷ(ﻞ ﻛpj وﻧﻮ/، وAﻮ ﻛﺬﻟﻚ ?ﺛﺮ اﻟﺼﺎ0/ ` 
ﻮد اﻟﻔﺮد اﻟtj ﺗﺒﺪأ ﺑﺎﻟﻘﺪرات وإدراك اﻟﺪور واﳌ
ﺎم واﻟﺬي 
  Mﺴ2= اE درﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ واﺗﻤﺎم اﳌ
ﺎم اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ. 
ﻧﺠﺎح أو ﻓﺸﻞ اﳌﻨﻈﻤﺎت، ﺣﻴﺚ ﻳﻠﻌﺐ دور ﻣ
ﻢ ء Aﻮ اﻟﺮﻛ2ة ?ﺳﺎﺳﻴﺔ ﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪى اﻻ ﺷﻚ أن ?د  
  ﺳﺘﻢ ﺗﻨﺎوﻟﮫ 0/ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﳌﻮاE/. ﺳﻮاء ﺑﺎﻟuﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ أو اﳌﻨﻈﻤﺔ وأAﻤﻴﺔ ﺗﻈ
ﺮ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ
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، 7002اﻟﺒﺤﻮث اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ، ا` ﺰء ?ول، ﺳﻠﺴﻠﺔ ، " اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ +ﺳاﺗﻴ وأﺛﺮﻩ ﻋ .داء 	 اﳌﻨﻈﻤﺎت اXﻳﺔ +ﺳﻼﻣﻴﺔ"، ﺟﻤﺎل ﷴ ﻋ/  
  .91ص
  اﻟﺪاﻓﻌﻴﺔ  × .داء= اﻟﻘﺪرة 
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 أﻤﻴﺔ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن.2
ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن ﺣﻴﺎة اﳌﻨﻈﻤﺔ أﻳﺎ ﺎﻧﺖ ﻃﺒﻴﻌﺔ اﻟuﺸﺎط اﻟﺬي ﺗﻤﺎرﺳﮫ ﺗﺘﻮﻗﻒ ﻋ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 
دارة ﻓﺈن Aﺬا ﺑﺄﻋﻤﺎﻟ
ﻢ وأﻧﺠﺰوا ﻣ
ﺎﻣ
ﻢ ﻋ اﻟﻮﺟﮫ اﳌﻄﻠﻮب واcﻄﻂ ﻟﮫ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ z ذا ﻗﺎﻣﻮا ﺈﻓ%$ﺎ، ﻓ
داء دون اﳌﺴﺘﻮى ﺳﻴﻘﻮد اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻧﺤﻮ ﺗﺤﻘﻴﻖ أAﺪاﻓ
ﺎ اﳌuﺸﻮدة، ﺎﻟﺒﻘﺎء واﻟﻨﻤﻮ واﻟﺘﻮﺳﻊ، واذا ﻣﺎ ﺎن ? 
  .Ð$ﺎوﺗﺼﻔﻴ 
ﺎاﻓﻼﺳ0/ ﺗﺤﻘﻴﻖ أAﺪاﻓ
ﺎ ﺑﻞ ﻗﺪ ﻳﺆدي أﺣﻴﺎﻧﺎ اE ﻧﮫ  Mﺸ(ﻞ ﻋﺎﺋﻘﺎ ﻛﺒ2=ا أﻣﺎم اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺈاﳌﻄﻠﻮب ﻓ
اAﺘﻤﺎﻣﺎ  ^ﻌﻄﻲÒ$ﺎ ﺈﺗﺤﻘﻴﻘ
ﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺸﺎﻃﺎت اﳌﻨﻈﻤﺔ، ﻓﻓﺤﺴﺐ ﺟﻮAﺮSﺔ ?Aﺪاف اﻟtj ﻳﻤﻜﻦ 
ﺧﺎﺻﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ادارة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ 0/ اﳌﻨﻈﻤﺎت اﳌﻌﺎﺻﺮة ﻟﻠﻮﺻﻮل ﻣﻦ ﺧﻼﻟ
ﺎ اE اﳌﺰاﻳﺎ اﻟ
ﺎﻣﺔ واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ 0/ 
ﻞ Aﺬا ﻣﻦ ﺷﺄﻧﮫ اﻟﺘﺤﺴ2ن  E ﺗﺤﻤﻞ اﳌﺴﺆوﻟﻴﺔرﻓﻊ اﻟﺮوح اﳌﻌﻨﻮSﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن واﺷﻌﺎرAﻢ ﺑﺎﻟﻌﺪاﻟﺔ ودﻓﻌ
ﻢ ا
   1.واﻟﺮﻓﻊ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى ?داء ﻟﻴﻨﻌﻜﺲ ذﻟﻚ ﻋ ﻣﺴﺘﻘﺒﻞ اﳌﻨﻈﻤﺔ
ﺗﻤﺲ اﳌﻨﻈﻤﺔ وﺗﻤﺲ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻓ%$ﺎ، أAﻤﻴﺔ ?داء أن ن ﻮ ﻣﻌﻈﻢ اﻟﺒﺎﺣﺜﻳﻘﻮل اﺿﺎﻓﺔ اE ﻣﺎ ﺳﺒﻖ 
ﺑﺘﻘﺪﻳﻢ ﺧﺪﻣﺎت وﻣﻨﺘﺠﺎت وAﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل أن اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺗﺤﺘﺎج اE أداء ﺟﻴﺪ ﻟﻌﻤﺎﻟ
ﺎ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ أAﺪاﻓ
ﺎ 
0/ أﺣﺴﻦ ﺻﻮرة  ﻟﺰﺎﺋ$ﺎ ﻟﻜﺴﺐ ﻣﺰاﻳﺎ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ 0/ اﻟﺴﻮق Aﺬا ﻣﻦ ﺟ
ﺔ، وأﻣﺎ أAﻤﻴﺔ ?داء ﻣﻦ ﺟ
ﺔ 
0/ ﺣﺎﻟﺔ أداء ﺟﻴﺪ ن ﺎن إﻔﺨﺮ واﻟﺘﻔﻮق ﺑﺎﻟﻓﺮاد ﻓ
ﻮ ﺟﻌﻠﮫ ﻣﺮﺗﺎح اﻟﺒﺎل ﻣﻊ وﺟﻮد ﻣﺸﺎﻋﺮ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن أو ? 
Aﺪاف ﺴTﺐ ﻧﻘﺺ ا`v=ة واﻟﻜﻔﺎءة ﻗﺪ MﺴTﺐ وﻣﺮﺗﻔﻊ أﻣﺎ 0/ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻌﻜﺲ اﻧﺨﻔﺎض ?داء وﻋﺪم ﺗﺤﻘﻴﻖ ? 
، ﻟﺬا ﻓﺎن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﻮSﺮ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﺿﺮورSﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻟﺘﺄدﻳﺔ 2ﺣﺴﺎس ﺑﺎﻟﻔﺸﻞ اﻟÔÓjوI  اﺳgﻴﺎءذﻟﻚ 
  ﻣ
ﺎﻣ
ﻢ ﺸ(ﻞ ﺟﻴﺪ وAﺬا ﻟ_ﺼﻮل ﻋ ﺗﺤﻔ2ات ﻣﺎﻟﻴﺔ وﻣﻌﻨﻮSﺔ.
  داء 0/ ﺛﻼﺛﺔ اﺗﺠﺎAﺎت ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ و/:آﺧﺮ c ﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن ﻳv=ز أAﻤﻴﺔ ? ﺟﺪﻳﺪ Aﻨﺎك ﺗﻮﺟﮫ 
ﻄﻠﻘﺎت IدارSﺔ ﻋ ﻳﻤﺜﻞ Iداء ﻣﺮﻛﺰ Iدارة IﺳG=اﺗﻴﺠﻴﺔ ﺣﻴﺚ ﺗﺤﺘﻮي ﺟﻤﻴﻊ اﳌﻨ +ﺗﺠﺎﻩ اﻟﻨﻈﺮي:-
ﻣﻀﺎﻣ2ن ودﻻﻻت ﺗﺨﺘﺺ ﺑﺎﻷداء، ﺳﻮاء ﺸ(ﻞ ﺿﻤkj أو ﺸ(ﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ، وSﺮﺟﻊ اﻟﺴTﺐ 0/ ذﻟﻚ اE أن ?داء 
 اﳌﺘﺒﻌﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ Iدارة.G=اﺗﻴﺠﻴﺔ ﻳﻤﺜﻞ اﺧﺘﻴﺎرا زﻣﻨﻴﺎ ﻟﻼﺳ
داء ﻻﺧﺘﻴﺎر Iدارة IﺳG=اﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﻸ ﺗﻈ
ﺮ أAﻤﻴﺔ ?داء ﻣﻦ ﺧﻼل أﻏﻠﺐ دراﺳﺎت وﺤﻮث  +ﺗﺠﺎﻩ اﻟﺘﺠﺮ: -
 واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﻨﺎﺗﺠﺔ ﻋ$ﺎ.IﺳG=اﺗﻴﺠﻴﺎت اcﺘﻠﻔﺔ 
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 ,4 eussi 58 loV , ygolohcysP deilppA fo lanruoJ ni elcitrA ,”sdraweR cimetsyS no ecnamrofreP lautxetnoC
  .725-625:PP ,0002 tsuguA
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وا_ﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل Ö ﻢ IAﺘﻤﺎم اﻟﻜﺒ2= واﳌﻤ2 ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ادارات ﺗﻈ
ﺮ : ).ﻤﻴﺔ( +ﺗﺠﺎﻩ +داري  -
ﻣﻦ وﺟ
ﺔ ﻧﻈﺮ اﳌﻨﻈﻤﺔ اE ارﺗﺒﺎﻃﮫ اﻟﻮﺛﻴﻖ ﺑﺪورة ﺣﻴﺎة  ?داء، وﺗﺮﺟﻊ أAﻤﻴﺔ 1وﻧﺘﺎﺟﺌﮫاﳌﻨﻈﻤﺎت ﺑﺎﻷداء 
، ﻣﺮﺣﻠﺔ Iﺳﺘﻘﺮار ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺴﻤﻌﺔ IﺳﺘﻤﺮارSﺔاﳌﻨﻈﻤﺔ 0/ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺮاﺣﻠ
ﺎ و/: ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﻈ
ﻮر، ﻣﺮﺣﻠﺔ 
ﺣﻠﺔ اﻟﺘﻤ2 ﺛﻢ ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺮSﺎدة، وﻣﻦ ﺛﻢ ﻓﺎن ﻗﺪرة اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻋ ﺗﺨﻄﻲ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﺎ ﻣﻦ ﻣﺮاﺣﻞ واﻟﻔﺨﺮ ، وﻣﺮ 
  .اﻟﻨﻤﻮ واﻟﺪﺧﻮل 0/ ﻣﺮﺣﻠﺔ أﻛ¥= ﺗﻘﺪﻣﺎ اﻧﻤﺎ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋ ﻣﺴﺘﻮSﺎت أدا×$ﺎ
  أﻧــــــــــــــــــــــــــــــــــــﻮاع .داء ﺛﺎﻧﻴﺎ:
ﺑﻮرﻣﻦ : وAﻢن 0/ ﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲ اﻟﺼﻨﺎ/ وادارة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ 2اﻟﺒﺎﺣﺜﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﻳﻘﺴﻢ 
أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن اE (namreW)وSﺮﻣﻦ و (rettocS naV)ﻓﺎﺴﻜﻮﺗﺮو (oldiwotoM) ﻣﻮﻧﺘﻮﺪﻟﻮو (namroB)
ﻓﺎﻷول Ø$ﺘﻢ  . ﻞ ﻧﻮع ﻳﺨﺘﺺ ﺑﺠﺎﻧﺐ ﻣﻌ2ن ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ2.داء اﻟﺴﻴﺎ أداء اﳌ*ﻤﺔ،وAﻤﺎ: ﻧﻮﻋ2ن 
  .ﻓﻴﻤﺎﻳ/ ﺷﺮﺣ
ﻤﺎ ﺑﺘﻔﺼﻴﻞ أﻛ¥=ﺳﺘﻢ ﺑﺎ` ﺎﻧﺐ اﻟﻔkj واﻟﺜﺎﻲ Ø$ﺘﻢ ﺑﺎ` ﺎﻧﺐ اﳌﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻘﺪرات اﻟﺒﺪﻧﻴﺔ، 
^ﺸ(ﻞ ﺟﺰءا ﻣﻦ داء أﺸﻄÐ$ﻢ اﻟﺮﺳﻤﻴﺔ واﻟtj ﺑﺎﳌ
ﺎرة اﻟtj ﻳﺘﺄ^ ﻰ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن $ﺎ أ ﮫMﻌv= ﻋﻨ :أداء اﳌ*ﻤﺔ.1
ﺸ(ﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﻣﺜﻞ: اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت وﻇﻴﻔÐ$ﻢ، ﻛﻤﺎ أÒ$ﺎ ^ﺴ
ﻢ 0/ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺮﺋﺴﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺳﻮاء ﺎن ذﻟﻚ 
. وfﻌv= ﻋﻦ أداء اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ...ا`Ù، أو ﺸ(ﻞ ﻏ2= ﻣﺒﺎﺷﺮ ﻣﺜﻞ: Iﻣﺪاد ﺑﺎﳌﻮاد ا`ﺎم وا`ﺪﻣﺎت اﳌﻄﻠﻮﺔ
اﻟtj ﺗﺘﻀﻤﻦ اﳌﺴﺆوﻟﻴﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ و  اﳌ
ﻤﺔ ﻛﺬﻟﻚ ﺑﺄﻧﮫ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ
اﻟﻔﻨﻴﺔ وﻣﻌﺎرﻓ
ﻢ ﻹﻧﺘﺎج اﻟﺴﻠﻊ وا`ﺪﻣﺎت، أو ﻋﻨﺪﻣﺎ  ﻣ
ﺎرا¯$ﻢ?ﺳﺎﺳﻴﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺘﺄ^ ﻰ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن اﺳﺘﺨﺪام 
  ﺗﺪﻋﻢ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟﺮﺋﺴﻴﺔ.ﻳﻨﺠﺰون ﻣ
ﺎم ﻣﻌﻴﻨﺔ 
اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟﺮﺋﺴﻴﺔ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ا` 
ﻮد اﻟﻔﺮدﻳﺔ اﻟtj ﻻ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﻣﺒﺎﺷﺮة ﺑﺎﻟﻮﻇﺎﺋﻒ  :.داء اﻟﺴﻴﺎ .2
وﻟﻜ$ﺎ ﺗﺤﻈ ﻰ ﺑﺄAﻤﻴﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ، وAﺬا ﻧﻈﺮا ﻷÒ$ﺎ ^ﺸ(ﻞ اﻟﺴﻴﺎق اﻟﻨﻔÚj وIﺟﺘﻤﺎ/ واﻟﺘﻨﻈﻴpj اﻟﺬي Mﻌﻤﻞ 
  ﻛﻌﺎﻣﻞ ﻣﺤﻔﺰ ﻣ
ﻢ وأﺳﺎËj ﻟﻸﺸﻄﺔ واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﳌ
ﺎم.
اﻟﺘﻨﻈﻴpj واﻟﻨﻔÚj واﻟﺴﻠﻮﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ وﻣﺪى ارﺗﺒﺎﻃﮫ ﻳﻄÛ ﻋ اﻟﺘﻘﺴﻴﻢ اﻟﺴﺎﺑﻖ ﻟﻸداء ا` ﺎﻧﺐ 
  ﺟﻌﻠﮫ أﻛ¥= ﺻﻌﻮﺔ 0/ اﻟﻔ
ﻢ ووﺿﻊ اﳌﻌﺎﻳ2= واﻟﻘﻴﺎس. ﻣﺎﻮﻇﺎﺋﻒ وIﺸﻄﺔ 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ وAﺬا ﺑﺎﻟ
ﺘﻤ2  ﺑﺎﻻﻧﺘﻘﺎل ﻣﻦ ا` ﺰء اE ﻳ واﻟﺬيﺨﺘﻠﻒ ﻋﻦ ﻣﺎ ذﻛﺮ ﺳﺎﺑﻘﺎ ﻳﺧﺮ ﻟﻸداء آ ﺎوﻗﺪ ﻧﺠﺪ ﺗﻘﺴﻴﻤ
 ?داء اﻟﻔﺮدي واﻟﺬي ﻳﻘﺲ اﻧﺠﺎزات اﻟﻔﺮد وﻧﺘﺎﺋﺠﮫ، وأﻣﺎ ﻋ ﻣﺴﺘﻮى  اﻟ(ﻞ، ﻓﻌ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻌﻤﺎل ﻧﺠﺪ
وﺎﻟuﺴﺒﺔ ﻟﻠﺪوﻟﺔ ﻓﻨﺠﺪ ، اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻓﻨﺠﺪ ?داء اﻟﻜ/ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ واﻟﺬي Aﻮ ﻣﺤﺼﻠﺔ ﺟﻤﻊ أداء ﻞ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن
   ?داء اﻟﻮﻃkj وAﻮ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﺠﻤﻮع أداء ﻞ اﳌﻨﻈﻤﺎت 0/ اﻟﺪوﻟﺔ. 
                                                          
، ص 9002ن، ، دار اﻟﻴﺎزوري اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠuﺸﺮ واﻟﺘﻮزfﻊ، ﻋﻤﺎ+ﺳاﺗﻴﺠﻴﺔ واﻟﺘﺨﻄﻴﻂ +ﺳاﺗﻴ "ﻣﻨ ﻣﻌﺎﺻﺮ"ﺣﻤﺪان ادرfﺲ وأﺧﺮون،  1
  .483
دراﺳﺔ ﻣﻴﺪاﻧﻴﺔ -"أﺛﺮ اﻟﺸﻌﻮر ﺑﺎﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ ﻋ .داء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺤﻜﻢ اﳌﺪرك ﻛﻤﺘﻐ وﺳﻴﻂ ﻣﺮﻓﺖ ﷴ اﻟﺴﻌﻴﺪ ﻣﺮËj،    2
  .442، ص 3102، 04، اc ﻠﺪ 2، ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺪراﺳﺎت ﻟﻠﻌﻠﻮم IدارSﺔ، ?ردن، اﻟﻌﺪد ﻋ ﻣﺴﺸﻔﻴﺎت ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻗﺎزﻖ"
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  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻲ: اﻟﻨﻈﺮﺎت اﳌﻔﺴﺮة ﻟﻸداء
وا ﻟﮫ،  ﺎﻣﻔ
ﻮﻣ ﺑﺤﺜﺖ ﻣﻌﻈﻢ اﻟﻨﻈﺮSﺎت IدارSﺔ 0/ ﻣﺼﻄ ?داء وﺣﺎوﻟﺖ ﺗﻔﺴ2=ﻩ وﺗﺤﺪﻳﺪ  
ﻋﺮف  وﻗﺪ ﻜﺸﻒ أﺳﺮارﻩ وﺧﺒﺎﻳﺎﻩ، ﻟ ﻦﻔﻜﺮSاﳌو  نﺒﺎﺣﺜ2اﻟ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻞ واﳌﻨﻈﻤﺔ زاد ﻣﻦ ﺗﻜﺜﻴﻒ ﺟ
ﻮدﻓﺎرﺗﺒﺎﻃﮫ  
ﻧﻈﺮSﺎت IدارSﺔ، ﻧgﻴﺠﺔ ﻟﻠﺘﻐ2=ات اﻟtj ﺣﺪﺛﺖ 0/ زﻣﺎن ﻞ ﻧﻈﺮSﺔ ﻣﻦ ﻧﻮﻋﻴﺎ ﻣﻔ
ﻮم ﻣﺼﻄ ?داء ﺗﻄﻮرا 
وﻋﻠﻴﮫ ﺳﻴgﻨﺎول Aﺬا اﻟﻌﻨﺼﺮ ﻣﺨﺘﻠﻒ وﺟ
ﺎت اﻟﻨﻈﺮ اﻟtj ﺗTﻨÐ$ﺎ اﳌﻘﺎرﺎت IدارSﺔ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ وا`_ﺪﻳﺜﺔ  
ﺑﻴ - لاE ﻏﺎﻳﺔ ﻧﻈﺮSﺔ ا` ﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ وIدارة ﺑﺎﻷAﺪاف ﻷدم ﺳﻤﻴﺚ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻧﻈﺮSﺔ ﺗﻘﺴﻴﻢ اﻟﻌﻤﻞ 
  دراﻛﺮ
 ﻧﻈﺮﺔ ﺗﻘﺴﻴﻢ اﻟﻌﻤﻞأوﻻ : 
اﻟﺬي أوﺟﺪ ﻣﺒﺪأ ﺗﻘﺴﻴﻢ اﻟﻌﻤﻞ 0/ ﻛﺘﺎﺑﮫ أدم ﺳﻤﻴﺚ ﺻﺎﺣﺐ Aﺬا Iﺗﺠﺎﻩ Aﻮ اﻟﻌﺎﻟﻢ Iﻗﺘﺼﺎدي 
ﺣﻴﺚ رأى أن اﻟﻔﺮد 0/ ا` ﻤﺎﻋﺔ ﻳﻤﻴﻞ اE أداء اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺬي ﻳ(ﻮن ﻟﮫ ﻓﻴﮫ ، م " 6771"ﺛﺮوة +ﻣﻢ اﻟﺸ
2= 
ﺎﻟﻴﺔ 0/ ?داء ﺗ(ﻮن أﻋﻈﻢ اﳌﺰاﻳﺎ اﻟuﺴTﻴﺔ وﺄﻛ¥= ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻦ ﻏ2=ﻩ ﻣﻦ أﻋﻀﺎء ا` ﻤﺎﻋﺔ وﺎﻟﺘﺎE/ ﻓﺘﺤﻘﻴﻖ اﻟﻔﻌ
ﻋﺎل ﻣﻦ Iﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻣﺮﺗﺒﻂ أﻛ¥= ﻣﻦ ?Üﺎص ?ﺧﺮSﻦ وﻣﻨﮫ ﻓﺎن ا`_ﺼﻮل ﻋ ﻣﺴﺘﻮى ﻋﻨﺪ Aﺬا اﻟÔﺺ 
ﺑﻤﺪى ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ أو ?ﻋﻤﺎل، ﻟﻘﺪ ﺗﻢ ﺗﺨﺼﻴﺺ ﻞ ﻋﺎﻣﻞ ﺑﺄداء ﻋﻤﻞ ﻣﻌ2ن داﺧﻞ اﻟﻮﺣﺪات Iﻧﺘﺎﺟﻴﺔ 
ﻣﻤﺎ اﻌﻜﺲ ﺳﻠﺒﺎ ﻋ  ﮫ 0/ ?داء ﻟﻜﻦ Iﻓﺮاط 0/ ﺗﻘﺴﻴﻢ اﻟﻌﻤﻞ ﺣﻮل اﻟﻌﺎﻣﻞ اE آﻟﺔ وﺟﺮدﻩ ﻣﻦ ﺣﺮSﺘ
  .1أداﺋﮫ
  ﻧﻈﺮﺔ +دارة اﻟﻌﻠﻤﻴﺔﺛﺎﻧﻴﺎ: 
)وﻠﻴﺎم ﺟﻴﻠ¢ث، م( وأﻧﺼﺎرﻩ 0091- 0391ﻣﺆﺳﺲ اﳌﺪرﺳﺔ Iدارة اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ) ﻓﺮﺪرﻚ ﺗﺎﻳﻠﻮر ﻋﻤﺪ   
إE دراﺳﺔ أﺳﺒﺎب اﻧﺨﻔﺎض Iﻧﺘﺎﺟﻴﺔ 0/ اﳌﺼﻨﻊ وﻛﻴﻔﻴﺔ اﻟﺘﻮﺻﻞ اE ﺣﻠﻮل  ﺎﻧﺮي ﺑﺎﺗﻦ، ﻣﻮر¤ﺲ ﻛﻮك(
أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺪراﺳﺔ اﻟﺰﻣﻦ وا`_ﺮﻛﺔ وﻣﻨﺢ ﻧﻈﺎم ^ﻌﻮSﺾ ﻟ
ﺬﻩ اﳌﺸﺎﻞ، وﻗﺪ ﺗﻮﺻﻞ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ
ﺎ اE ﺗﻄﺒﻴﻖ 
اﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ، وﻃﺒﻘﺖ ^ﻌﻠﻴﻤﺎت ﻣﺤﺪدة ﻟﻠﻌﻤﺎل وﻧﻈﺎم رﻗﺎﺑﺔ ﻋ  ﻣﺘﻤﺎﻳﺰ ﻟﻠﻌﻤﺎل اﻟﺬﻳﻦ ﻳﻨﺠﺰون وﺣﺪات
اﻟﻔﻜﺮة ?ﺳﺎﺳﻴﺔ 0/ Iدارة اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ أن ﺛﻤﺔ ﻃﺮSﻘﺔ ﻣﺜ واﺣﺪة ﻷداء ?ﻋﻤﺎل ﺑﻜﻔﺎءة ﻘﺎت و ﺎﻧﺖ اﻟﻨﻔ
  .2وﻓﻌﺎﻟﻴﺔ
  ﺛﺎﻟﺜﺎ: ﻧﻈﺮﺔ اﻟﺘﻘﺴﻴﻢ +داري 
ﻟﻦ ﻳ(ﻮن إﻻ ﺑﺘﻮاﻓﺮ ادارة رﺷﻴﺪة ﺗﻘﻮم ﻋ أﺳﺲ  ?داء اﻟﻔﻌﺎلأن ﺎﻧﺮي ﻓﺎﻳﻮل Mﻌﺘv= راﺋﺪAﺎ   
^ﺴﺎﻋﺪAﺎ ﻋ اﻟﺘﺤﻜﻢ 0/ ^ﺴﻴ2= ﻣﻮاردAﺎ ﺧﺎﺻﺔ اﻟTﺸﺮSﺔ، ﺣﻴﺚ ﺗﻢ ﺗﻘﺴﻴﻢ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اE ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ 
                                                          
، أﻃﺮوﺣﺔ دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ اXVﺎﻣﻌﺎت اXVﺰاﺋﺮﺔ"-"أﺛﺮ اﺳاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ ﻋ أداء .ﻓﺮاد 	 اXVﺎﻣﻌﺎتﺳv=ﻳﻨﺔ، ﻣﺎﻊ    1
  .212، ص 5102دﻛﺘﻮراﻩ ﻋﻠﻮم 0/ اﻟgﺴﻴ2=، ﻠﻴﺔ Iﻗﺘﺼﺎد، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﷴ ﺧﻴﻀﺮ، ﺴﻜﺮة، 
  .14، ص0102، 2، ?ردن، اﻟﻄﺒﻌﺔ د اﻟsﺸﺮﺔادارة اﳌﻮار ﻋﺒﺪ اﻟﺒﺎري اﺑﺮاAﻴﻢ اﻟﺪرة، زA2= ﻌﻴﻢ اﻟﺼﺎغ،  2
 اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن وﻣﺴﺎﻤﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻜوﻲ 	 ﺗﺤﺴﻨﮫ
 
 501 
اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﻟtj ﺗﺤﺎﻓﻆ ﻋ ﻣﻦ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﻟtj ﺗuﺸﺄ اﳌﻮارد )ﺗﻘﻨﻴﺔ، ﺗﺠﺎرSﺔ، ﻣﺎﻟﻴﺔ( واE ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ 
  .1اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ
ﺗﺮﺷﻴﺪ وﻋﻘﻠﻨﺔ اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ Iدارة اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ )اﺧﺘﻴﺎر، ﺗﺪرSﺐ، ﺗﺤﻔ2( ﻣﻦ أﺟﻞ  
أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن، و$ﺬا ﺗ(ﻮن ﻣﺪرﺳﺔ Iدارة اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻗﺪ أﺣﺪﺛﺖ ﺛﻮرة ﺣﻘﻴﻘﻴﺔ ﺣﻮل ﻣﻮﺿﻮع ?داء 
وﻣﺤﺪداﺗﮫ، ﺣﻴﺚ ﺎن Iﺸﻐﺎل اﻟﺮﺋÚj ﻟ
ﺬﻩ اﳌﺪرﺳﺔ Aﻮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ?داء، أﻣﺎ اﻟﺘﻘﻨﻴﺎت اﻟtj رﻛﺰت ﻋﻠ%$ﺎ 
ﺘﻤﺪت ﻧﻈﺎم اﻟﺘﻨﻘﻴﻂ 0/ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ ﻛﺘﺄﻛﻴﺪ 0/ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ و/ ﻣﻌﺎﻳ2= اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻓﻔﻲ ﺗﻘﺎﻟﻴﺪ Aﺬﻩ اﳌﺪرﺳﺔ اﻋ
ﻻﺗﺠﺎA
ﺎ اﳌﻮﺿﻮ/، ﻟﺬﻟﻚ ﻓﻘﺪ ﺣﺪدت اﳌﻌﺎﻳ2= اﻟtj ﺗﺘﻄﻠÞ$ﺎ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ و/ ^ﺴº اE ﺗﻄﻮSﺮAﺎ ﺑﺄﻛ¥= 
  .2ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، وﺗﺮﺟﻤﺖ Aﺬﻩ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت وﺷﺮوﻃ
ﺎ 0/ ﺷ(ﻞ ﺳﻠﻮﺎت ﻣﺘﻌﻠﻘﺔ ?داء
  را3ﻌﺎ: ﻧﻈﺮﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت +ﺴﺎﻧﻴﺔ
ﺑﺎ` ﻮاﻧﺐ Iﺴﺎﻧﻴﺔ وIﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻋ ﺣﺪ  أﻟﺘﻮن ﻣﺎﻳﻮ  اAﺘﻤﺖ Aﺬﻩ اﻟﻨﻈﺮSﺔ ﺑﻘﻴﺎدة  
ﺳﻮاء، و/ ﺑﺬﻟﻚ ^ﺴÐ$ﺪف اﻟﻮﺻﻮل اE أﻓﻀﻞ اﻧﺘﺎج 0/ ﻇﻞ أﻓﻀﻞ ﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ أن ﻳﺆﺛﺮ ﻋ اﻟﻔﺮد ﻣﻊ ﻋﻮاﻣﻞ 
  ﻧﻔﺴﻴﺔ وﻣﻌﻨﻮSﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ اﺴﺎﻧﻴﺎ وﺟﺪاﻧﻴﺎ واﻧﻔﻌﺎﻟﻴﺎ أﻛ¥= ﻣﻨﮫ رﺷﻴﺪا وﻣﻨﻄﻘﻴﺎ.
ﺘﻤﺎم ﺑﺎﻟﻔﺮد أﻣﺮا ﺿﺮورSﺎ وأﻧﮫ ﻟﺲ أداة 0/ ﻳﺪ Iدارة ﺗﺤﺮﻛﮫ وﻣﻦ أAﻢ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﻨﻈﺮSﺔ Aﻮ أن IA
اﻟﺪاﻓﻌﺔ اﻟﻮﺣﻴﺪة اﻟtj ^ﺴﺘﺠﻴﺐ اﻟ%$ﺎ اﻟﻔﺮد، واﻧﻤﺎ ﺗﺘﺄﺛﺮ ﻛﻴﻔﻤﺎ ^ﺸﺎء وأن ا`_ﺎﻓﺰ  اﳌﺎدي ﻻ ﻳﻤﺜﻞ اﻟﻘﻮة 
اﻧﺘﺎﺟﻴﺘﮫ ﻌﻼﻗﺘﮫ ﺑﺰﻣﻼﺋﮫ 0/ اﻟﻌﻤﻞ وﻤﺸﺎﻠﮫ اﻟÔﺼﻴﺔ، وأﻧﮫ ﻋﻨﺪ ﺗﺨﻔﻴﺾ ﻗﻴﻮد اﻟﻌﻤﻞ وﻣﺮاﻋﺎة ا` ﻮاﻧﺐ 
ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن وﺗﺤﻔ2Aﻢ ﻣﻌﻨﻮSﺎ زاﻟﺖ ﻣﺸ(ﻠﺔ ﻧﻘﺺ Iﻧﺘﺎج وارﺗﻔﻌﺖ ﻣﻌﺪﻻت اﻟﻜﻔﺎءة ﻴﺔ Iﺴﺎﻧ
  .3Iﻧﺘﺎﺟﻴﺔ
  ﺧﺎﻣﺴﺎ: اﻟﻨﻈﺮﺔ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ
^ﻌﺪ Aﺬﻩ اﻟﻨﻈﺮSﺔ اﻣﺘﺪاد ﻟﻨﻈﺮSﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت Iﺴﺎﻧﻴﺔ وAﺬا ﻟـﺘﺄﺛﺮAﺎ $ﺎ وﺗﺮﻛ2Aﺎ ﻋ ا` ﻮاﻧﺐ   
ﻟﻸﻓﺮاد 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ وﻟﻜﻦ ﻣﻊ ﻣﺤﺎوﻟﺔ اﻟﺘﻮﻓﻴﻖ ﺑ2ن ﻣﻄﺎﻟﺐ ?ﻓﺮاد ﻣﻦ ﺟ
ﺔ واﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﻨﻔﺴﻴﺔ وIﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻋ أAﻤﻴﺔ اﻟﺒﺌﺔ ا`ﺎرﺟﻴﺔ 0/ اﻟﺘﺄﺛ2= ﻋ  (relieS)ﺳﻴﻠﺮ و  (snamoH)ﻮﻣﺎﻧﺰ ﻣﻦ ﺟ
ﺔ أﺧﺮى. أﻛﺪ 




ﺎﻣﺎت اﻟﺮاﺋﺪة 0/ ﻣﺠﺎل اﻟﻌﻠﻮم اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ وﻗﺪ وﺟ
ﺖ اﻧﺘﻘﺎدات  (wolsaM.A)ﻣﺎﺳﻠﻮ 
                                                          
، ص 2002، 3، دار اﳌﺴﺮة ﻟﻠuﺸﺮ واﻟﺘﻮزfﻊ واﻟﻄﺒﺎﻋﺔ، ﻋﻤﺎن، اﻟﻄﺒﻌﺔ ﻣﺒﺎدئ +دارة ﻣﻊ اﻟﻛ{ ﻋ ادارة .ﻋﻤﺎلﺧﻠﻴﻞ ﷴ ﺣﺴﻦ اﻟﺸﻤﺎع،  1
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  . 57، ص 9991اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ، - ، ﻣﻜﺘﺒﺔ دار اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠuﺸﺮ واﻟﺘﻮزfﻊ، اﺎدﻳﻤﻴﺔ ﻧﻴﺎف اﻟﻌﺮﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم ?ﻣﻨﻴﺔ، اﻟﺮSﺎضاﻟﻘﻴﺎدة +دارﺔﻛﻨﻌﺎن ﻧﻮاف،  3




ﺎ وAﻮ ﻣﺎ ﻳﺼﻌﺐ ﺗﺤﻘﻴﻘﮫ ﻣﻦ اﻟﻨﻈﺮSﺎت ﻣ$ﺎ ﻣﻦ ﺗﺮﻛﺰ ﻌﺾ روادAﺎ ﻋ ا`_ﺎﺟﺎت اﻟﻔﺮدﻳﺔ 
رﻛﺔاﻟﻨﺎﺣﻴﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻟ(ﻞ ﻓﺮد ﻋ ﺣﺪى، وﺗﺮﻛﺰ اﻟﺒﻌﺾ ﻋ ﻛﻴﻔﻴﺔ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮار وﺿﺮورة اﳌﺸﺎ
  .1
  : اﻟﻨﻈﺮﺔ اﻟﺒوﻗﺮاﻃﻴﺔ ﺳﺎدﺳﺎ
وﺻﻒ ﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ا` 
ﺎز Iداري ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ،  (rebeW xaM) ﻣﺎﻛﺲ و¢ ^ﻌﺘv= اﻟﺒ2=وﻗﺮاﻃﻴﺔ ﺣﺴﺐ   
وﻛﻴﻒ ﻳﺆﺛﺮ ﻋ أداء وﺳﻠﻮﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻓÏj ﺳﻠﻄﺔ اﳌﻜﺘﺐ اﳌﺴﺘﻤﺪة ﻣﻦ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت و?واﻣﺮ وIﺟﺮاءات 
اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ اﻟﺮﺳpj، ^و ﻌﺘv= اﻟﺒ2=وﻗﺮاﻃﻴﺔ اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﺜﺎE/ ﻟﻠﺘﻨﻈﻴﻢ واﻟﺬي ﻳﻘﻮم ﻋ ﻣﺒﺪأ اﻟtj ﻳﺘﻀﻤ$ﺎ 
Iداري واﻟﻌﻤﻞ اﳌﻜﺘßj، ¯و $ﺪف اﻟﺒ2=وﻗﺮاﻃﻴﺔ اE اﻟﻐﺎء اﻟﻄﺎﻊ اﻟÔÓj ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺗﻮزfﻊ ?ﻋﻤﺎل  اﻟﺘﻘﺴﻴﻢ
ﻜﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ وﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء، وﻟgﺴ
ﻴﻞ ذﻟﻚ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ وﺟﻮد ﻟﻮاﺋﺢ وﻧﻈﻢ وﻗﻮاﻋﺪ ﺗﺤأو وﺳﺎﺋﻞ أداء اﻟﻌﻤﻞ 
اﻟﺘﻘﺴﻴﻢ Iداري وﺗﺤﺪﻳﺪ ا`ﻄﻮط اﻟﻔﺎﺻﻠﺔ ﺑ2ن ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ ﺿﻤﺎﻧﺎ ﻟﻌﺪم ﺣﺪوث ازدواﺟﻴﺔ 0/ 
اﻟﻌﻤﻞ أو ﺗﻀﺎرب ﺑ2ن وﺣﺪات اﻟﻌﻤﻞ، وﻻﺑﺪ ﻣﻦ وﺟﻮد ﻣﺴﺎرات ﻣﺤﺪدة ﻟﻼﺗﺼﺎل اﻟﺮﺳpj ﻳﺘﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪAﺎ ﻣﻦ 
ﻗﺒﻞ Iدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ، وﺬﻟﻚ ﻳﻤﻜﻦ ا`_ﺪ ﻣﻦ اﳌﺆﺛﺮات اﻟÔﺼﻴﺔ ﻋ ﻣﺸﺎﻏﻞ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ
  .2
ﻋﻼﻗﺎت ﻟﻠﺴﻠﻄﺔ ﺗﻤﻨﺢ ﻌﺾ ?ﻓﺮاد ﺣﻖ اﺻﺪار ?واﻣﺮ اE ﻓﻴ¢  ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻧﻈﺮSﺔ اﳌﻨﻈﻤﺎت ﺣﺴﺐ   
ﻧﻤﺎذج ﻟﻠﺴﻠﻄﺔ ﻳﺰودوا ﺑﻨﻮع  ﻣﻦ اﻟﺴﻠﻄﺔ واﻟﻨﻔﻮذ، وﻗﺪ ﻣ2  ﻓﻴv=  ﺑ2ن ﺛﻼﺛﺔ ﻣﻦ ¤ﺧﺮSﻦ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ 
  :3^ﺴgﻨﺪ ﻞ ﻣ$ﺎ اE ﻧﻮع ﻣﻌ2ن ﻣﻦ اﻟﻌﻘﻼﻧﻴﺔ وAﺬﻩ اﻟﻨﻤﺎذج / ﺎﻟﺘﺎE/
^و ﺴﺘﻤﺪ ﺷﺮﻋﻴÐ$ﺎ وﻣﻨﻄﻘ
ﺎ ﻣﻦ ﺧﺼﺎﺋﺺ وﻗﺪرات اﺳﺘàﻨﺎﺋﻴﺔ Üﺼﻴﺔ  ﻟ§ﺎرزﻣﺎﺗﻴﺔ )اﳌﻠ*ﻤﺔ(:اﻟﺴﻠﻄﺔ ا -
 ?ﺗﺒﺎع.ﻟﻠﻘﺎﺋﺪ، وAﺬﻩ ا`ﺼﺎﺋﺺ ^ﻌﻄﻲ اﻟﻘﺎﺋﺪ ﺣﻖ اﻟﻘﻴﺎدة واﻟﺴﻴﻄﺮة وﻗﻮة اﻟﺘﺄﺛ2= ﻋ 
^و ﺴgﻨﺪ 0/ ﺷﺮﻋﻴÐ$ﺎ اE اﻟﻘﻴﻢ واﻟﻌﺎدات واﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺪ، وﻧﻔﻮذ اﻟﻘﺎﺋﺪ، وﻗﻮة ﺗﺄﺛ2=ﻩ ^ﺴﺘﻤﺪ  اﻟﺴﻠﻄﺔ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ: -
 واﳌﻮروث وﻗﺒﻮل وﻻء ?ﺗﺒﺎع ﻟﮫ. ﻣﻦ ﺧﻼل ا`_ﻖ اﳌﻜgﺴﺐ
0/ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﺎت Mﺴﺘﻤﺪ اﻟﻘﺎﺋﺪ ﻧﻔﻮذﻩ ﺑﺤﻜﻢ اﻟﻘﺎﻧﻮن واﻟﻨﻈﺎم، وAﺬا اﻟﻨﻮع Aﻮ اﳌﻔﻀﻞ  اﻟﺴﻠﻄﺔ اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ: -
ﻋﻘﻼﻧﻴﺔ ﺣﻴﺚ ﻳﻤﺎرس اﻟﻘﺎﺋﺪ ﺳﻠﻄﺘﮫ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﻮاﻋﺪ وﻧﻈﻢ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﳌﺮﻛﺰ واc ﺘﻤﻌﺎت ا`_ﺪﻳﺜﺔ و?ﻛ¥= 
Mﺸﻐﻠﮫ اﻟﻔﺮد 0/ وﻗﺖ ﻣﻌ2ن، وﻗﺪ ﻳﺘﻮE اﻟﻘﺎﺋﺪ Aﺬﻩ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ ﻋﻦ ﻃﺮSﻖ اﻟﺘﻌﻴ2ن ﺑﻤﻮﺟﺐ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ اﻟﺬي 
 اﻟﻘﻮاﻧ2ن و?ﻧﻈﻤﺔ وIﻧﺘﺨﺎب.
  ﺳﺎ3ﻌﺎ: ﻧﻈﺮﺔ اﻟﺘﻮﻗﻌﺎت
اﻟﻔﺮد وأداء ﻋﻤﻞ ﻣﻌ2ن / أن داﻓﻌﻴﺔ (moorV rotciV) ﻓﻴﻜﺘﻮر ﻓﺮومأو ﺻﺎﺣﺐ اﻟﻨﻈﺮSﺔ   
اﻟﻮﺻﻮل اE Aﺬﻩ اﻟﻌﻮاﺋﺪ ﻧgﻴﺠﺔ ?داء اﻟﺬي  ﺑﺈﻣ(ﺎﻧﻴﺔﻣﺤﺼﻠﺔ ﻟﻠﻌﻮاﺋﺪ اﻟtj ﺳﺘﺤﺼﻞ ﻋﻠ%$ﺎ، وﺷﻌﻮرﻩ 
                                                          
  .12، ص 0102اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ. -ﻟﻠuﺸﺮ، اﻟﺮSﺎض، ﻣﻜﺘﺒﺔ اﻟﺮﺷﺪ +دارة +ﺳﻼﻣﻴﺔ اﳌﻨ واﳌﻤﺎرﺳﺔﺣﺰام اﳌﻄ2=ي،  1
2
 ecitnerp ,noitide dnoceS ,ruoivaheB dna erutcurtS gnitargetnI : yroehT noitasinagrO ,relsseD yrraG 
 .03P ,2991 ,cnt ,llaH
3
 51P ,2002 ,nodnoL ,yroehT nredoM fo sisylanA na ycarcuaeruB dna noitazinagrO ,P.N. silezuoM 




ﺎ ﻟﮫﺗﻣﻤﺜﻠﺔ ﻟﻠﻤﻨﻔﻌﺔ اﻟtj ﻳﺤﺼﻞ ﻋﻠ%$ﺎ اﻟﻔﺮد ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﺋﺪ اﻟtj  ﻓﺮومﻳﻤﺎرﺳﮫ، ^و ﻌﺘv=  ﻗﻮة ا` ﺬب ﻋﻨﺪ 
  .1ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻔﺮد ﻋ 
 ،ﻋﻦ ﺗﻘﺪﻳﺮ اﺣﺘﻤﺎE/ ﺑﻤﻘﺪار ﺗﺤﻘﻖ اﳌﻨﻔﻌﺔ اﻟﻨﺎﺗﺠﺔ ﻋﻦ اﻟﻘﻴﺎم ﻌﻤﻞ ﻣﻌ2نﻓ
ﻮ ﻋﺒﺎرة وأﻣﺎ اﻟﺘﻮﻗﻊ   
  :2ﻣﻌﺎدﻟﺘﮫ ﻓﻴﻤﺎﻳ/وﺗﺘﻤﺜﻞ 
  
ﺑﻨﻈﺮSﺔ اﻟﺪواﻓﻊ ذات أﺛﺮ ﻣﻠﻤﻮس 0/ ﺗﺤﺴ2ن اﻟﺪواﻓﻊ ﻟﻸداء وذﻟﻚ ﺑgÔ ﻴﻊ  ﻓﺮوم^و ﻌﺘv= ﻣﺴﺎAﻤﺔ 
 ¯$ﺪف اE ﺗﺤﺴ2ن ?داء ﻣﻦ ﺧﻼل ﻋﻘﺪ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرTﻴﺔ واﳌﺸﺎرﻛﺔ 0/ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات ﻓﻴﻤﺎاﻟﺪواﻓﻊ اﻟtj 
0/ وﺿﻊ ﻧﻈﻢ اﳌ(ﺎﻓﺂت ﻟﻸداء اﳌﺘﻤ2 ﺑﺤﻴﺚ ﻳ(ﻮن اﻟﻔﺮد ﻋ ﺑﻨﺔ ﻣﻦ  ﻓﺮومﻳﺨﺺ اﻟﻌﻤﻞ ﻛﻤﺎ ﺳﺎAﻢ 
  . 3اﳌ(ﺎﻓﺂت اﻟtj Mﺴﺘﺤﻘ
ﺎ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻣﺎ ﻳﺆدﻳﮫ ﻣﻦ ﻋﻤﻞ
  ﺛﺎﻣﻨﺎ: ﻧﻈﺮﺔ اﻟﻌﺪاﻟﺔ 
ﻋ IﻓG=اض ﺑﺄن Aﻨﺎك ﺣﺎﺟﺔ ﻣﺸG=ﻛﺔ ﺑ2ن اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ( SMADA)ﻷدﻣﺰ ﻗﺎﻣﺖ ﻧﻈﺮSﺔ اﻟﻌﺪاﻟﺔ   
ﻟﻠﺘﻮزfﻊ اﻟﻌﺎدل ﻟ_ﻮاﻓﺰ 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ، وSﻘﺲ اﻟﻔﺮد ﻣﻦ ﺧﻼل Aﺬﻩ اﻟﻨﻈﺮSﺔ درﺟﺔ اﻟﻌﺪاﻟﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻘﺎرﻧﺘﮫ 
اﻟuﺴﺒﺔ ﻷﻣﺜﺎﻟﮫ ﻣﻦ ﻟuﺴﺒﺔ ا` 
ﻮد اﻟtj ﻳﺒﺬﻟ
ﺎ 0/ ﻋﻤﻠﮫ اE اﳌ(ﺎﻓﺂت وا`_ﻮاﻓﺰ اﻟtj ﻳﺤﺼﻞ ﻋﻠ%$ﺎ ﻣﻦ ﺗﻠﻚ 
اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ ﻧﻔﺲ اﳌﺴﺘﻮى وﻧﻔﺲ اﻟﻈﺮوف، وﺗﺘ´ Aﺬﻩ اﻟﻨﻈﺮSﺔ 0/ اﻟﻨﻤﻂ اﻟﻘﻴﺎدي و?داء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﺣﻴﺚ 
ﺎﻟﺮاﺗﺐ وIﺣG=ام واﻟﺘﻘﺪﻳﺮ، واﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻣﻮزﻋﺔ ﺑﺎﻟgﺴﺎوي ﺑﻴ$ﻢ وﻓﻘﺎ ﺄن ﻣ(ﺎﻓﺂت اﳌﻨﻈﻤﺔ Mﺸﻌﺮ اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن ﺑ
` ﺪارة ودرﺟﺔ اﺳﺘﺤﻘﺎق ﻞ واﺣﺪ ﻣ$ﻢ
  .4
  (Z) ﺔ اﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔﺗﺎﺳﻌﺎ: اﻟﻨﻈﺮ
 iAــــﻮj وSﻠﻴﺎمﺎﺣÞ$ﺎ اﻟﻌﺎﻟﻢ ــــــــــــــــــــــــــــــــــﻻﻓﺘﺎ، ﺻ/ اﺣﺪى اﻟﻨﻈﺮSﺎت ا`_ﺪﻳﺜﺔ اﻟtj ﺣﻘﻘﺖ ﻧﺠﺎﺣﺎ   
(، ﺑﺪأ IAﺘﻤﺎم $ﺎ ﺑﺪاﻳﺔ اﻟﺜﻤﺎﻧﻨﺎت وAﺬا ﻌﺪ ﺗﺤﻘﻴﻘ
ﺎ Zواﳌﻘﺪﻣﺔ 0/ ﻛﺘﺎﺑﮫ ﻧﻈﺮSﺔ )(ihcuO mailliW)
Ö ﻤ
ﺎ واﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ?ﻓﺮاد، و اﳌﺘﺒuﻴﺔ ﻟ
ﺎ ﺳﻮاء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺟﻮدة اﳌﻨﺘﺠﺎت ﻧﺠﺎﺣﺎت Aﺎﺋﻠﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ 
  وﺗﻤﺜﻠﺖ ﻋﻨﺎﺻﺮ Aﺬﻩ اﻟﻨﻈﺮSﺔ ﻓﻴﻤﺎﻳ/:
ا ﻌﺪم اﻟﺘﺨ/ ﻋﻦ ﺿﻤﺎن اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ ﻟﻠﻤﻮﻇﻒ ﻣﺪى ا`_ﻴﺎة أي ﺿﻤﺎن Iﺳﺘﻘﺮار و?ﻣﻦ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ، وAﺬ -
 اﻟﻌﻤﺎل 0/ اﻟﻈﺮوف Iﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ اﻟﺼﻌﺒﺔ ﻣﺎ ﻧﺘﺞ ﻋﻨﮫ اﺑﺪاع واﻧﺘﺎﺟﻴﺔ أﻛv=؛
                                                          
  .351، ص3991IﺳﻜﻨﺪرSﺔ،  اﻟﺪار ا` ﺎﻣﻌﻴﺔ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟuﺸﺮ، ،اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﻴ: ﻣﺪﺧﻞ ﺑﻨﺎء اﳌ*ﺎرات، ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ +داري أﺣﻤﺪ ﻣﺎAﺮ،   1
  .291، ص0991اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ، - ، ﻣﻄﺎﻊ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﳌﻠﻚ ﺳﻌﻮد، اﻟﺮSﺎضاﻟﺴﻠﻮك +داري اﻟﻨﻤﺮ ﺳﻌﻮد ﺑﻦ ﷴ،   2
  .882، ص6102ﻟﺒﻨﺎن، -، دار اﻟﻘﻠﻢ، ﺑ2=وت+داري ﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲ ﷴ ﺳﺮور ا`_ﺮSﺮي،   3
، أﺛﺮ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ ﻏ اﻟﺮﺳﻤﻴﺔ واﻟﻮﻻء اﻟﺘﻨﻈﻴ 	 .داء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠن 	 ﺣﺮس اX©ﺪود"اﻟﺸ
ﺮي ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن ﻏﺮاﻣﺔ، " 4
  .53، ص8991اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ، -رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘ2= ﻏ2= ﻣuﺸﻮرة، أﺎدﻳﻤﻴﺔ ﻧﺎﻳﻒ ﻟﻠﻌﻠﻮم ?ﻣﻨﻴﺔ، اﻟﺮSﺎض 
  اﺣﺘﻤﺎل ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻟﻌﺎﺋﺪ× اﻟﺪاﻓﻊ ﻟﻸداء =  ﻣﻨﻔﻌﺔ اﻟﻌﻮاﺋﺪ 
 اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن وﻣﺴﺎﻤﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻜ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ﻓﻔﻲ ﻛﺜ2= ﻣﻦ ?ﺣﻴﺎن ﻳﻘﺎس اﻟﻌﻤﻞ ﻛﻔﺮSﻖ واﻟﺸﻌﻮر ا` ﻤﺎ/ ﺑﺎﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺬي ﻳﻘﻮم ﺑﮫ اﻟﻔﺮد،  -
 ﺟﻤﺎﻋﻴﺔ ﻻ ﻓﺮدﻳﺔ؛Iﻧﺘﺎج ﺑﺎ` 
ﺪ ا` ﻤﺎ/ وﺗ(ﻮن اﳌ(ﺎﻓﺄة 
واﻟﺬي Ø$ﺪف اE ﺧﻠﻖ اã ﺎﻣﺎ  (selcriC ytilauQ)ﺨﺎذ اﻟﻘﺮار ﻣﻦ ﺣﻠﻘﺎت ا` ﻮدة أﺳﻠﻮب اﳌﺸﺎرﻛﺔ 0/ اﺗ -
 وﺗﻮاﻓﻖ ﺑ2ن أAﺪاف اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن وأAﺪاف اﳌﺆﺳﺴﺔ؛
IAﺘﻤﺎم اﻟﺸﺎﻣﻞ ﺑﺎﻷﻓﺮاد ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺗ(ﺎﻓﺆ اﻟﻔﺮص واﻟﻌﺪاﻟﺔ واﳌﺴﺎواة واﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﻘﻮى اﻟTﺸﺮSﺔ دون  -
اﻟﻜﺮSﻢ ﻣﻤﺎ ﺗﻤﻴ2 وﺗﻮﻓ2= ﻣﻘﻮﻣﺎت ا`_ﻴﺎة وIﺳﺘﻘﺮار ﻟ
ﻢ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻟﺴﻜﻦ واﻟﺮﻓﺎAﻴﺔ وﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻌﺶ 
 .1ﻳﺨﻠﻖ أﺟﻮاء ﻣﻦ اﻟﺘﻌﺎون وIﺣG=ام اﳌﺘﺒﺎدل ﺑﻴ$ﻢ
  ﻋﺎﺷﺮا: ﻧﻈﺮﺔ اﻟﻨﻈﻢ
اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺑﺄÒ$ﺎ ﻧﻈﺎﻣﺎ اﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻳﺘ(ﻮن ﻣﻦ أﺟﺰاء ﻣG=اﺑﻄﺔ ﺟﺴ ﺑﺮﻧﺎرد  ﺻﺎﺣﺐ اﻟﻨﻈﺮSﺔ وﺻﻒ  
ﻤﻢ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ أAﺪاف ﻣﻌﻴﻨﺔ Mﺸﺘﻤﻞ ﻋ: " اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻛﻨﻈﺎم اﺟﺘﻤﺎ/ ﻣﻔﺘﻮح ﻣﺼوﻣﺘﻨﺎﺳﻘﺔ، ﺣﻴﺚ ُﻳﺮى اE 
  ".، اcﺮﺟﺎت، اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﺮاﺟﻌﺔ، اﻟﺒﺌﺔ ا`ﺎرﺟﻴﺔ واﻟﺪاﺧﻠﻴﺔﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﺤﻮSﻞ ،اﳌﺪﺧﻼت
ﻟﺘﺤﻠﻴﻞ وﻓ
ﻢ اﳌﻨﻈﻤﺔ وادا¯ر $ﺎ ﺸ(ﻞ أﻓﻀﻞ ﻣﻦ  ﻟﻺداراتﻟﻘﺪ ﻗﺪﻣﺖ ﻧﻈﺮSﺔ اﻟﻨﻈﻢ اﻃﺎرا ﻓﻜﺮSﺎ   
  2ﺧﻼل:
ﻣﻔ
ﻮم اﻟﺘﺪاؤب)اﻟﺘﻌﺎون( ﻧgﻴﺠﺔ ﺗﺄﺛ2= اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑ2ن ?ﺟﺰاء و/ ^ﻌﻤﻞ ﻣﻌﺎ أﻛv= ﻳﺘﻀﻤﻦ ﻣﻨﻈﻮر اﻟﻨﻈﻢ  -
ﻣﻤﺎ ﻳﺼﺐ 0/ ?داء اﻟﻜ/ ﺑﻜﺜ2= ﻣﻦ ﺗﺄﺛ2= ?ﺟﺰاء ﻣﻨﻌﺰﻟﺔ وﻣﻨﻔﺮدة )ﻞ ﻣ$ﺎ ﻳﺆدي دورﻩ وfﺴﺎﻋﺪ ?ﺟﺰاء 
 ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ( ﻟﺬﻟﻚ رﻄﺖ ?ﺟﺰاء ﺑﺒﻌﻀ
ﺎ اﻟﺒﻌﺾ؛
 اﻟﺒﺌﺔ ا`ﺎرﺟﻴﺔ )رﺻﺪ Aﺬﻩ اﻟﺒﺌﺔ ^و Ôﻴﺼ
ﺎ ﻻدا¯ر $ﺎ ﺑﻨﺠﺎح(ﺗﺘﻔﺎﻋﻞ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻣﻊ  -
  ﺗuﺒﮫ اﳌﺪﻳﺮ اE وﺟﻮد ﻣﺪﺧﻼت وﻋﻤﻠﻴﺎت ﺗﺤﻮSﻠﻴﺔ ﺑﺪﻳﻠﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ أAﺪاف وﺣﺪا¯$ﻢ وأAﺪاف ﻣﻨﻈﻤﺎ¯$ﻢ. -
  ة ﺑﺎﻷﺪافاX©ﺎدي ﻋﺸﺮ: ﻧﻈﺮﺔ +دار 
  ﺑﻴ دراﻛﺮﺎﻟﻢ Iداري ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ0/ أواﺳﻂ ا`ﻤﺴﻨﺎت ﻋﻠo ﻳﺪ اﻟﻌﻇ
ﺮ ﻣﻔ
ﻮم Iدارة ﺑﺎﻷAﺪاف 
وAﻮ أﺳﻠﻮب 0/ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ وIدارة واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻳﻤﻜﻦ ﺑﻮاﺳﻄﺘﮫ وﺿﻊ أAﺪاف ﻣﻌﻴﻨﺔ ﳌﺪة  (rekurD reteP)
زﻣﻨﻴﺔ ﻟ(ﻞ ﻣﺪﻳﺮ وﻋ أﺳﺎس اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟtj ﻳuﺒÛ/ اﻟﺘﻮﺻﻞ اﻟ%$ﺎ، اذا ﻣﺎ أرSﺪ ﻟﻸAﺪاف اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ أن 
ﺘﺎﺋﺞ ﻗﻴﺎس اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻔﻌﻠﻴﺔ 0/ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻟﻸAﺪاف أو اﻟﻨﺗﺘﺤﻘﻖ ﻛ(ﻞ، و0/ Ò$ﺎﻳﺔ Aﺬﻩ اﳌﺪة اc_ﺪدة ﻳﺘﻢ 
                                                          
  .33-23، ص ص:4102، ﻣﻄﺒﻌﺔ اﺑﻦ اﻟﻌﺮæﻲ، ﻐﺪاد، اﻟﻌﺮاق،ﻣﺒﺎدئ ﻋﻠﻢ +دارة اX©ﺪﻳﺜﺔﺣﻴﺪر ﺷﺎﻛﺮ اﻟv=زﻧå/، ﻣﺤﻤﻮد ﺣﺴﻦ اﻟ
ﻮاس،  1
  .72، ص ﻧﻔﺴﮫ اﳌﺮﺟﻊ  2
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اﳌﺘﻮﻗﻌﺔ، ﺛﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪ Iﻧﺤﺮاﻓﺎت وﻣﻌﺎ` Ð$ﺎ وذﻟﻚ وﺻﻮﻻ ﻟﻸAﺪاف اﳌﺘﻔﻖ ﻋﻠ%$ﺎ، وﻣﻦ أAﻢ ﺧﺼﺎﺋﺺ  Iدارة 
  :1ﺑﺎﻷAﺪاف ﻣﺎﻳ/
وﺿﻊ أAﺪاف ﻞ ﻣﻨﺼﺐ اداري Aﻮ أﺳﺎس أﺳﻠﻮب Iدارة ﺑﺎﻷAﺪاف واﳌﻨﺼﺐ اﻟﺬي ﻟﺲ ﻟﮫ  -
 أAﺪاف ﻻ ﻟﺰوم ﻟﮫ؛
ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ أﺟ2 وﻟﺲ أي ﻳﻘﻮم اﻟÔﺺ ^ﻌﺘﻤﺪ Iدارة ﺑﺎﻷAﺪاف ﻋ أداء Üﺼﻴﺔ  اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن  -
 ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻤﺘﻊ ﺑﮫ ﻣﻦ ﺻﻔﺎت؛
0/ Iدارة وﻟﺲ ادارة  Iدارة ﺑﺎﻷAﺪاف ﺗﻘﻮم ﻋ أﺳﺎس اﳌﺸﺎرﻛﺔ اﻟﺪﻳﻤﻮﻗﺮاﻃﻴﺔ أي اﻟgﺸﺎرﻛﻴﺔ -
 اﻟﺒﺎب اﳌﻐﻠﻖ اﳌç ﻮﺔ.
  ء 0/ ا` ﺪول اﳌﻮاE/:اﻣﺨﺘﻠﻒ ﻧﻈﺮSﺎت ?د ﻳﺨﺺ ﻣﺎ ﺗﻨﺎوﻟﺘﮫ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻴﺺ ﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﻓﻴﻤﺎ
  داء? ﺗﻔﺴ2= ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻧﻈﺮSﺎت (:  40اXVﺪول رﻗﻢ) 
  .داءﺗﻔﺴ   اﻟﻨﻈﺮﺎت 
  اﻟﮫ ﻓ%$ﺎ ﻣﺰاﻳﺎ ﺴTﻴﺔ ﻠﻤﺎ ﺎن ?داء ﺟﻴﺪ ،ﺑﺎﻟﻘﻴﺎم ﺑﻤ
ﺎم ووﺟﺒﺎت ﻣﻌﻴﻨﺔﻠﻤﺎ ﻠﻒ اﻟﻔﺮد   ﻧﻈﺮﺔ ﺗﻘﺴﻴﻢ اﻟﻌﻤﻞ
  وﺗﺼﺮﻓﺎت ﻣﺜ ﺑﺘﻘﻠﻴﻞ ا`_ﺮﺎت اﻟﺰاﺋﺪة ﻣﻦ ﺷﺄﻧﮫ زSﺎدة Iﻧﺘﺎﺟﻴﺔ اﺗﺒﺎع ﺳﻠﻮﺎت  ﻧﻈﺮﺔ +دارﺔ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
  اﻟﺘﺤﻜﻢ اﻟﻌﻠpj واﻟﺮﺷﻴﺪ 0/ ﺳﻠﻮﺎت ?ﻓﺮاد ﻣﻦ ﺷﺄﻧﮫ ا`_ﺼﻮل ﻋ أداء ﻓﻌﺎل  اﻟﺘﻘﺴﻴﻢ +داري ﻧﻈﺮﺔ 
ﻧﻈﺮﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت +ﺴﺎﻧﻴﺔ 
  واﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ
  اﻟﻔﺮد ودواﻓﻌﮫ ﻟﻠﻘﻴﺎم ﻌﻤﻞ ﻣﻌ2ن ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ` ﻮاﻧﺐ Iﺴﺎﻧﻴﺔ وIﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺳﻠﻮﺎت
  ﻣﻨﺢ ?ﻓﺮاد ﻧﻮع ﻣﻦ ا`_ﺮSﺔ 0/ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺄﻋﻤﺎﻟ
ﻢ دون ^ﻌﺪي ﺣﺪود اﻟﺴﻠﻄﺔ واﻟﻨﻔﻮذ اﳌﻤﻨﻮح ﻟ
ﻢ  اﻟﻨﻈﺮﺔ اﻟﺒوﻗﺮاﻃﻴﺔ
  ﺘﺤﺼﻞ ﻋﻠﻴﮫ ﺳﻴﺤﺴﻦ ﻣﻦ أداﺋﮫارﺗﺒﺎط داﻓﻌﻴﺔ اﻟﻔﺮد ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﻮاﺟﺒﺎﺗﮫ ﺑﺘﻮﻗﻌﺎﺗﮫ ﺣﻮل ﻣﺎ ﺳ  ﻧﻈﺮﺔ اﻟﺘﻮﻗﻌﺎت
  ﻳ(ﻮن أداء اﻟﻌﺎﻣﻞ ﺟﻴﺪا ﺑﺘﻮﻓﺮ ﻧﻈﺎم ﻋﺎدل ﻟﻠﻤﻨﺢ واﳌ(ﺎﻓﺂت ﺑ2ن اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن   ﻧﻈﺮﺔ اﻟﻌﺪاﻟﺔ
  ﻀﻤﺎن ﻟﮫ 0/ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ وﻓﺘﺢ اc ﺎل ﳌﺸﺎرﻛﺘﮫ ^و ﻌﺎوﻧﮫ ﻣﻊ ﻓﺮSﻖ اﻟﻌﻤﻞ اﻟ= 2ﻳﺘﺤﺴﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻞ ﺑﺘﻮﻓ  ﻧﻈﺮﺔ اﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ
  ﺟﻌﻞ اﻟﻌﻤﻞ داﺧﻞ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻣG=اﺑﻂ ﺑ2ن ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻌﻤﺎل ﻣﺎ ﻳﺠﻌﻞ Aﻨﺎك ﺗﻔﺎﻋﻞ ﺳﻠﻮﺎت ﻞ اﻟﻌﻤﺎل  ﻧﻈﺮﺔ اﻟﻨﻈﻢ
  ﻛ(ﻞ ﻨﻈﻤﺔﻣﺼ_ﺔ اﳌ?ﻋﻤﺎل اﻟtj ﻳﻘﻮم $ﺎ اﻟﻌﻤﺎل ﺗ(ﻮن ﻣﻮﺟ
ﺔ ﺑﺄAﺪاف ﺗﺨﺪم   ﻧﻈﺮﺔ +دارة ﺑﺎﻷﺪاف
  ﺳﺒﻖ. : اﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋ ﻣﺎاﳌﺼﺪر
ﺘﻌﺎرSﻒ وأAﻤﻴﺔ و ﺧﻼل ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻌﺪ ﺗﻄﺮﻗﻨﺎ 0/ اﳌﻄﻠﺒ2ن اﻟﺴﺎﺑﻘ2ن اE ﻣﺎAﻴﺔ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻣﻦ 
أﻧﻮاﻋﮫ وذﻛﺮﻧﺎ أAﻢ اﻟﻨﻈﺮSﺎت اﳌﻔﺴﺮة ﻟﮫ ﺑﺪاﻳﺔ ﺑﻨﻈﺮSﺔ ﺗﻘﺴﻴﻢ اﻟﻌﻤﻞ اE ﻏﺎﻳﺔ ﻧﻈﺮSﺔ Iدارة ﺑﺎﻷAﺪاف، 
  اﳌﺆﺛﺮة ﻓﻴﮫ. ﺳﺘﻢ اﻟﺘﻄﺮق 0/ اﳌﻄﻠﺐ اﳌﻮاE/ اE أAﻢ اﳌﻔﺎAﻴﻢ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻷداء واﻟﻌﻮاﻣﻞ
  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟﺚ: اﳌﻔﺎﻴﻢ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻷداء واﻟﻌﻮاﻣﻞ اﳌﺆﺛﺮة ﻓﻴﮫ  
Aﻨﺎك اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﻔﺎAﻴﻢ Iﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ اﻟtj ﻟ
ﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻤﻔ
ﻮم ?داء، ﺣﻴﺚ وﺟﺪ ﻣﻦ ﺧﻼل   
ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪى ﺑﻠﻮغ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻷAﺪاﻓ
ﺎ  ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺼﻮر ?داء ﺑﺪون ﻣﺨﺘﻠﻒ ?ﺑﺤﺎث 0/ ﻣﺠﺎل ادارة اﳌﻨﻈﻤﺔ أﻧﮫ ﻻ 
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اE أن Aﻨﺎك ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ  ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔوAﺬا ﻟﮫ ﻣﻌﺎﻲ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ وﺪون اﻳﻀﺎ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪى اﺳﺘﺨﺪام اﳌﻮارد، 
  ﺗﺆﺛﺮ 0/ أدا اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن، ﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ  ﺳﺘﻢ ﺗﻨﺎوﻟﮫ 0/ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ ﺑﺎﻟﺘﻔﺼﻴﻞ.
  أوﻻ: اﳌﻔﺎﻴﻢ اﳌﺮ ﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻷداء 
ﻳﺮﻂ اﻟﺒﺎﺣﺜﻮن ?داء ﻌﺪة ﻣﻔﺎAﻴﻢ ^ﻌv= ﻋﻦ ﻣﺪى ﺑﻠﻮغ اﳌﺆﺳﺴﺔ أAﺪاﻓ
ﺎ أﺣﻴﺎﻧﺎ وأﺣﻴﺎن أﺧﺮى   
ﺑﻤﺪى Iﻗﺘﺼﺎد 0/ اﺳﺘﺨﺪام ﻣﻮاردAﺎ اﳌﺘﻤ2ة ﺑﺎﻟﻨﺪرة اﻟuﺴTﻴﺔ، وæﻌﺒﺎرة أﺧﺮى ^ﺴﺘﺨﺪم ﻟﻠﺘﻌﺒ2= ﻋﻦ 
  ، وﻧﺠﺪ ﻣﻦ ﺑ2ن أAﻢ اﳌﻔﺎAﻴﻢ ﻣﺎﻳ/:1واﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟtj ﺗﺤﻘﻘ
ﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔﻣﺴﺘﻮSﺎت اﻟﻜﻔﺎءة 
اﻟtj ﺗﺤﺼﻞ ﻋﻠ%$ﺎ اﳌﻨﻈﻤﺔ، أي   اﳌﻮارد اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ واﳌﻨﻔﻌﺔ  ^ﻌﺮف ﻋ أÒ$ﺎ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑ2ناﻟﻜﻔﺎءة: .1
Iﺳﺘﻐﻼل ?ﻣﺜﻞ ﻟﻠﻤﻮارد اﳌﺘﺎﺣﺔ ﺑﺄﻗﻞ ﺗ(ﻠﻔﺔ و/ اﻟuﺴﺒﺔ ﺑ2ن اcﺮﺟﺎت واﳌﺪﺧﻼت
. و/ أﻳﻀﺎ ﺗﺤﻘﻴﻖ 2
  أAﺪاف اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﺳﺘﻐﻼل ﻣﻮارد أﻗﻞ )?ﻣﺜﻴﻠﻴﺔ أو اﻟﺮﺷﺎدة(.
، و/ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ?Aﺪاف  30/ ذﻟﻚدرﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ?Aﺪاف ﻣ
ﻤﺎ ﺎﻧﺖ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ  اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ:.2
اc_ﺪدة ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ اﻟﺘ(ﺎﻟﻴﻒ اﳌG=ﺗﺒﺔ ﻋﻦ Aﺬﻩ ?Aﺪاف، وSﻤﻜﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻔ
ﻮم 
 :4اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ 0/ اﻟﺼﻴﻐﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  
  
ﻜﻔﺎءة اﻟﻻ ﺗﺘﺤﻘﻖ "0/ Iرﺗﺒﺎط اﳌﻮﺟﻮد ﺑ2ن ?داء واﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ واﻟﻜﻔﺎءة أﻧﮫ:   rekurD retePﻳﻘﻮل   
ذﻟﻚ أن اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﻤﺜﻞ ﻗﺪرة اﳌﻨﻈﻤﺔ ، 5ﻮ ﻣﻔض أﻢ ﻣﻦ أداء ²±ء آﺧﺮ" ﻣﺎ  ﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻷن أداءاﻟدون 
اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﺘﻮﻗﻌﺔ، أﻣﺎ اﻟﻜﻔﺎءة  ﻋ ﺗﺤﻘﻴﻖ ?Aﺪاف ا`_ﺎﻟﻴﺔ واﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﺮﻏﻮﺔ و/ ﺴﺒﺔ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اc_ﻘﻘﺔ اE
ﻓﺘﻤﺜﻞ اﻟﺘﺤﻮSﻞ ?ﻣﺜﻞ ﻟﻠﻤﺪﺧﻼت اE اcﺮﺟﺎت و/ ﺴﺒﺔ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ أو ?Aﺪاف اc_ﻘﻘﺔ اE اﳌﻮارد 
 اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ
ج م ﻋﻮاﻣﻞ zﻧﺘﺎاأو اﻟﻘﻴﻤﺔ اﳌﻀﺎﻓﺔ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪ^ﻌv= Iﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻋﻦ اﳌﻘﺪرة ﻋ ﺧﻠﻖ اﻟﻨﺎﺗﺞ .+ﻧﺘﺎﺟﻴﺔ:  3  
ﻴﻨﺔ، و/ ﻋﻼﻗﺔ ﺴTﻴﺔ ﺑ2ن ﻋﻨﺎﺻﺮ Iﻧﺘﺎج اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ ﻛﻤﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻣﻦ اc_ﺪدة ﺧﻼل ﻓG=ة زﻣﻨﻴﺔ ﻣﻌ
                                                          
1
  . 78، ص 1002ﻣﺠﻠﺔ اﻟﻌﻠﻮم Iﺴﺎﻧﻴﺔ، اﻟﻌﺪد ?ول، ﺴﻜﺮة، ﻧﻮﻓﻤv='.داء ﺑن اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ"، ﻋﺒﺪ اﳌﺎﻟﻚ ﻣﺰAﻮدة،  
2
 ,siraP ,acimonocE noitidÉ ,egatolip te noitaulavé: slituO elabolG ecnamrofreP te  esirpertnE ,xuarreB.J 
  .33P ,0002
3
 ,ecnamrofreP te elaicoS egatoliP; seniamuH secruosseR sed noitseG ,tezorC lainaD ,dranreB yotraM 
6
me
 .461 P , 5002 ,siraP ,donuD , noitide
  .924، ص 7002ﻣﺼﺮ، -ﻟﻠuﺸﺮ واﻟﺘﻮزfﻊ، اﻟﻘﺎAﺮة دار اﻟﻔﺤﺺﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ، ﻋ/ ﻏﺮæﻲ وآﺧﺮون،   4
5
 nainamoR ,”rotceS cilbuP eht fo ecnamrofreP dna ssenevitceffE ,ycneiciffE“ , .la te uiahiM .M anaiD 





 اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن وﻣﺴﺎﻤﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻜوﻲ 	 ﺗﺤﺴﻨﮫ
 
 111 
ﺪﻣﺎت( وﻗﻴﻤﺔ Iﻧﺘﺎج وﻓﻘﺎ ﳌﻘﻴﺎس ﻧﻘﺪي أو ﻣﺎدي ﻣﺤﺪد، ﻳﺘﻀﻤﻦ ﻣﻔ
ﻮم Iﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻛﻼ وا`ﺴﻠﻊ اﻟ)Iﻧﺘﺎج 
  :1ذﻟﻚﻣﻦ اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ أي أن Iﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﺗﻘﺎس ﺑﻤﻌﻴﺎري اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ واﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺗﺒ2ن 
  
  
اﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻤﻔﺎAﻴﻢ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ Aﻨﺎك ﻣﻔﺎAﻴﻢ أﺧﺮى ﺟﺪﻳﺪة ﺗﻄﻮرت واﻧﺘﻘﻠﺖ ﻣﻦ اﻟﻨﻈﺮة اﻟtj ﺗﺮﻛﺰ ﻋ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ 
  :2و/ ﻣﻤﺜﻠﺔ ﻓﻴﻤﺎﻳ/ﻛ¥= ﺷﻤﻮﻟﻴﺔ .?و?Aﺪاف اE اﻟﻨﻈﺮة 
أﻧﺪري 
ﺎ ــــــــــــــــــــMﻌﺮﻓ، ﺣﻴﺚ ﺗﻄﺮق ﻟ
ﺎ ﺑﺼﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﻮن 0/ Iدارة IﺳG=اﺗﻴﺠﻴﺔ.اﳌﺮوﻧﺔ: 4
اﻟﻘﺪرات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ وIدارSﺔ اﻟtj ^ﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ  ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ»ﺑﺄÒ$ﺎ:   (mutaH sérdnA)ﺎﺗـــــــــــــــــــــﻢ
: ﻣ
ﻤﺔ ﺗﺼﻤﻴﻢ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، واﳌ
ﻤﺔ IدارSﺔ،  اﻟﺴﺮfﻌﺔ ﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟﺘﻐﻴ2= اﻟﺘﻨﻈﻴpj"، أي أÒ$ﺎ ﻣﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺒﻌﺪﻳﻦ
، اﻟﺒﺌﺔ وfﻌﻜﺲ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑ2ن Aﺬﻩ اﻟﻘﻮى اﻟﺜﻼث ﻣﺴﺘﻮى ?داء ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻄﻠﺐ ذﻟﻚ اﻟﺘﻮاﻓﻖ ﻣﻊ ﺧﺼﺎﺋﺺ 
 اﻟﺬي ﻳﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﺴﺮfﻌﺔ ﻟﻠﺘﻐ2=ات ا`_ﺎﺻﻠﺔ 0/ اﻟﺒﺌﺔ.
ﺟﺎن و   (edeeL naJ) ﺟﺎن ﻟﻴﺪي ﺣﻴﺚ MﻌﺮﻓﮫMﻌﺘv= ﻣﻦ اﳌﻔﺎAﻴﻢ ا`_ﺪﻳﺜﺔ 0/ أدﺑﻴﺎت Iدارة، .+ﺑﺪاع: 5
ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺑﺄﻧﮫ: " ﺧﻠﻖ أﺷ(ﺎل ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ وﻣﻤﺎرﺳﺎت ادارSﺔ ﺟﺪﻳﺪة" وfﺸ(ﻞ أﺣﺪ اﳌﻌﺎﻳ2= ﻏ2=   (esiooL naJﻟﻮاز)
  أداء اﳌﻨﻈﻤﺔ.
 وIﺳﺘﻤﺮارSﺔ اﻟﺒﻘﺎء ﻋ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻗﺪرة إE ^و ﺸ2= ?داء، ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﳌﺎﻟﻴﺔ ﻏ2= ?ﻌﺎد ﻣﻦ ^ﻌﺘv= .+ﺳﺘﻤﺮارﺔ:6
 وﺗﺤﺴ2ن 0/ اc_ﻴﻂ، ا`_ﺎﺻﻠﺔ ﻟﻠﺘﻐﻴ2=ات اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ Iﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﺧﻼل ﻣﻦ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ، اﺷﺘﺪاد ﻇﻞ 0/ اﻟuﺸﺎط 0/
 ﻟ
ﺬﻩ وIﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻋ اﳌﻨﺎﻓﺴ2ن اﻟﺘﻔﻮق  ﻳﻜﻔﻞ ﺑﻤﺎ ?داء، ﻗﻤﺔ إE ﻟﻠﻮﺻﻮل  ﺗﺤﺴﻨﮫ 0/ وIﺳﺘﻤﺮارSﺔ ?داء
  .اﻟﺘﻐﻴ2=ات
  .0002ﻏﺎﻳﺔ ﺳﻨﺔ  ت ﻣﻦ ﻓG=ة ا`ﻤﺴﻨﺎت اE0/ اﳌﻨﻈﻤﺎاﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻷداء ﻳﺒ2ن ا` ﺪول اﳌﻮاE/ ﺗﻄﻮر اﳌﻔﺎAﻴﻢ 
  ﺗﻄﻮر اﳌﻔﺎAﻴﻢ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻷداء (:50اXVﺪول رﻗﻢ )
  0002  0991  0891  0791  0691  0591ﺣ¶E 
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  .69، ص 1002ﻋﻤﺎن، ، اﳌﻜﺘﺒﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ، ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ .داء اﻟsﺸﺮي: اﳌﻔ*ﻮم وأﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﻘﻴﺎس واﻟﻨﻤﺎذجاﻟﺪﺧﻠﺔ ﻓﻴﺼﻞ ﻋﺒﺪ اﻟﺮؤوف،   1
2
دراﺳﺔ ﻵراء ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ .ﺳﺎﺗﺬة 	 ºﻠﻴﺎت +ﻗﺘﺼﺎد -"دور إدارة اXVﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ 	 ﺗﺤﺴن أداء ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﻟﻌﺎ¹ ﺧﻠﻴﻞ ﺷﺮ¸/،  
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ل اﻟﺴﺎﺑﻖ أن ﻣﻔ
ﻮم ?داء ﺗﻄﻮر ﺸ(ﻞ ﻣﻠﻔﺖ ﻟﻼﻧgﺒﺎﻩ، ﺣﻴﺚ ﺎن Mﻌv= ﻋﻨﮫ 0/ ﻳﻼﺣﻆ ﻣﻦ ا` ﺪو 
وﻗﺪ أﺻﺒﺢ Mﻌv= ﻋﻨﮫ 0/ ﻣﻄﻠﻊ اﻟﻘﺮن اﻟﻌﺸﺮSﻦ  ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ واﻟtj ^ﻌkj ﺗﻮاﻓﻖ اﻟﻨgﻴﺠﺔ ﻣﻊ اﻟ
ﺪف، ا`ﻤﺴﻨﺎت 
ﺑﻤﺼﻄ_ﺎت ﻋﺪﻳﺪة ﺗﺼﻞ 0/ ﻣﺠﻤﻠ
ﺎ إE ﺳﺘﺔ ﻣﺼﻄ_ﺎت، وSﺮﺟﻊ ﺳTﺐ ذﻟﻚ إE ^ﻌﻘﺪ اﻟﺒﺌﺔ اﻟtj ^ﻌﻤﻞ 
 ﻓ%$ﺎ اﻟﺸﺮﺎت.  
  داءﺛﺎﻧﻴﺎ: اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﳌﺆﺛﺮة 	 . 
وﻗﺪ ذﻛﺮ اﻟﺒﺎﺣﺜﻮن ﺟﻮاﻧﺐ  ﻣﺘﻌﺪدةﺗﺆﺛﺮ 0/ ﻣﺴﺘﻮى أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﺸ(ﻞ ﻋﺎم ﻋﻮاﻣﻞ ﻛﺜ2=ة و   
  .ﻣﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﻓﻴﮫ ﺸ(ﻞ ﻋ ﻏ2= ﻣﺒﺎﺷﺮﻋ أداء اﻟﻔﺮد ﺸ(ﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ وﻣ$ﺎ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻣ$ﺎ ﻣﺎ ﻳﺆﺛﺮ 
  :1ﻓﻴﻤﺎﻳ/اﻟﻌﻮاﻣﻞ  Aﺬﻩﺗﺘﻤﺜﻞ   (nosrednA) أﻧﺪرﺳﻮن  اﻟﺒﺎﺣﺚﻓﺤﺴﺐ 
ان اﻟﺘﻌﺎﻗﺪ ﻣﻊ اﳌﻮﻇﻔ2ن اﻟﺬﻳﻦ ﻟﺲ ﻟﺪØ$ﻢ ﺧﻠﻔﻴﺔ أو ﻣﻌﺎرف وﺧv=ات ﺣﻮل اﳌﻨﺼﺐ اﻟﺬي  اX¢ة: -
وﻏ2= وﺎﻟﺘﺎE/ ﺗ ﺄ اﻟﺸﺮﺎت 0/ Aﺬﻩ ﺳﺸﻐﻠﻮﻧﮫ Mﻌﺘv= ﻣﻦ ?ﺷﻴﺎء اﻟtj ﺗﺠﻌﻞ أداءAﻢ 0/ ﺑﺪاﻳﺔ ?ﻣﺮ ﻣﺘﺪﻲ 
ﺧﻀﻊ ﻟﺘﺪرSﺐ  ﻹﻛﺴﺎ$ﻢ ﻣﻌﺎرف ﺣﻮل اﳌﻨﺼﺐ اﳌﺸﻐﻮل، ﻓﺎذا ﺎن اﳌﻮﻇﻒ ﻗﺪ ا`_ﺎﻟﺔ اE اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺘﺪرSÞ$ﻢ
0/ أداﺋﮫ ﻓ
ﺬا ﻳﺪل ﻋ أن اﳌﻮﻇﻒ اﻟﺬي ﺗﻢ  ﺣﻴﺚ أﻧﮫ ﻣﺎزال Mﻌﺎﻲ ﻣﻦ ﻣﺸﺎﻞ  ﮫﻣﻜﺜﻒ وﻟﻢ ﻳﻨﻔﻊ ذﻟﻚ ﻣﻌ
  اﺧﺘﻴﺎرﻩ ﻟﺲ ﻟﮫ اﳌﺆAﻼت اﻟ(ﺎﻓﻴﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎم $ﺬﻩ اﳌ
ﻤﺔ.
ﻳﺤﺎول اﳌﺪراء داﺋﻤﺎ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻞ اﻟÔﺼﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻨﺎﻗﺸÐ$ﻢ اﳌﻮازﻧﺔ ﺑن اﻟﻌﻤﻞ واﳌ|{ل:  -
  ﻣﻦ اﳌﺸﺎﻞ Iﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻟÔﺼﻴﺔ ﻟ
ﻢ.واﻟﺴﻤﺎع ﻟ
ﻢ وAﺬا 0/ ﺣﺎل وﺟﻮد ﺣﺴﺎﺳﻴﺔ ﻛﺒ2=ة ﻷدا×$ﻢ 
اذا ﻟﻢ ﻳ(ﻮن Aﻨﺎك ^ﻐﺬﻳﺔ ﻋﻜﺴﻴﺔ أو ﻋﺪم وﺟﻮد ردود أﻓﻌﺎل ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻣﻦ واE ﻣﺪرا×$ﻢ : . ﺗﻔﺎﻋﻞ اﳌﺪﻳﺮ 3
أﺧﺬ  ﻓﻜﺮة ﻋﻦ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ أدا×$ﻢ وﺎﻟﺘﺎE/ ﻳﺆﺛﺮ ذﻟﻚ ﻋ أدا×$ﻢ، وﻣﻨﮫ ﻋ اﳌﺪراء ﺟﺪ ﻟﺪØ$ﻢ ﺗﻮ  وAﺆﻻء ﻻ
  ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرSTﻴﺔ ﺣﻮل ﻛﻴﻔﻴﺔ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﻌﻤﺎل 0/ ا`_ﺎﻟﺔ اﻟﺴﻠﺒﻴﺔ وIﻳﺠﺎﺑﻴﺔ.
ﻗﻌﻴﺔ وا_ﺔ وواﺗﺤﺴ2ن أدا×$ﻢ اE ﺗﺤﺪﻳﺪ ?Aﺪاف  ﻋﻳﺤﺘﺎج اﳌﺪﻳﺮون `_ﺚ اﻟﻌﻤﺎل : ﺗﺤﺪﻳﺪ .ﺪاف  -
ﺗﻤﻜ$ﻢ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻘ
ﺎ. إن اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺄداء ا`_ﺪ ?د ﻰ ﻣﻦ اﳌﻌﺎﻳ2= ﻳﺪل ﻋ أن اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻗﺎم ﺑﻮﻇﻴﻔﺘﮫ وAﺬا 
Aﻮ ﻣﺘﻮﻗﻊ ﺗﺤﻘﻴﻘﮫ ﻣﻦ ﻃﺮﻓﮫ، وﻣﻦ ﺷﺄﻧﮫ أﻳﻀﺎ أن ﻳ(ﻮن ﻣﻔﻴﺪا ﻟﻮﺿﻊ ا`_ﻮاﻓﺰ واﻟtj ﻣﻦ  Mﺴﺎﻋﺪ ﻋ ﻓ
ﻢ ﻣﺎ
  Aﺎب اE أﻌﺪ ﻣﻦ ?Aﺪاف اﳌﺴﻄﺮة.ﺷﺄÒ$ﺎ اﻋﻄﺎء اﳌﻮﻇﻔ2ن داﻓﻊ ﻟﻠﺬ
أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن  0/ ﻣﺆﺛﺮة ﺑﺎﻟﻔﻌﻞ / ﻋﻮاﻣﻞ أﻧﺪرﺳﻮن  اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻣﻦ ﻃﺮف ﺎاﻟﻌﻮاﻣﻞ اﳌﺬﻮرة ﺳﺎﺑﻘ إن
?داء وﻻ ﻳﻤﻜﻦ اﻏﻔﺎﻟ
ﺎ أو  0/ﻓ
ﻨﺎك ﻋﻮاﻣﻞ أﺧﺮى ﻟ




  :2ﻳ/ ﺗﺘﻤﺜﻞ أAﻢ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﳌﺆﺛﺮة ﻓﻴﻤﺎ ﺣﺴﻦ راوﺔﻓﺤﺴﺐ  اﻟﺘﻐﺎêj ﻋ$ﺎ
                                                          
1
 ydutS esaC A- ecnamrofreP eeyolpmE no tnempoleveD dna gniniarT fo tcapmI ehT “ ,lla dna muK gnaD nilknarF 
 28P ,4102 ,ropagniS ,30.N ,3.loV ,seidutS tnemeganaM na cimonocE ssenisuB fo fo lanruoJ,“ gnitlusnoC mocsE fo
  .87، ص1002، IﺳﻜﻨﺪرSﺔ، 1اﻟﺪار ا` ﺎﻣﻌﻴﺔ، IﺳﻜﻨﺪرSﺔ، اﻟﻄﺒﻌﺔ ، دارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔإﺣﺴﻦ راوSﺔ،  2
 اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ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  اﻟﻈﺮوف اﳌﺎدﻳﺔ ﻣﺜﻞ اﳌﻌﺪات و?دوات وIﺿﺎءة وا`_ﺮارة...؛ -
  ﻴﻢ اﻟﺘﻨﻈﻴpj واﻟﺴﻴﺎﺳﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؛اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﺜﻞ: Iﺷﺮاف واﻟﺘﺼﻤ -
ﺗﻔﺼﻴﻠﻴﺔ ﻟﻌﻤﻠ
ﺎ وأAﺪاﻓ
ﺎ وﻣﻌﺪﻻت Iﻧﺘﺎج ﻏﻴﺎب ?Aﺪاف اc_ﺪدة اذا ﺎﻧﺖ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻻ ﺗﻤﻠﻚ ﺧﻄﻂ  -
  ؛ﻹدارا¯$ﺎ
0/ Iدارة ﻳﺆدي اE ﺿﻌﻒ اﻟﺸﻌﻮر ﺑﺎﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ ﻣﻤﺎ ﻳﺆدي اE ﺗﺪﻲ ﻣﺴﺘﻮى ?داء ﻋﺪم ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن  -
  ﻟﺪى Aﺆﻻء اﳌﻮﻇﻔ2ن؛
0/ اﻟﻌﻤﻞ واﻟtj ﺗﺆﺛﺮ ﻋ أداء اﳌﻮﻇﻔ2ن 0/ ﻋﺪم ﻧﺠﺎح ?ﺳﺎﻟﻴﺐ IدارSﺔ اﻟtj اﺧﺘﻼف ﻣﺴﺘﻮSﺎت ?داء ﻳﺆﺛﺮ -
  ﻠﻴﮫ؛ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑ2ن ﻣﻌﺪﻻت ?داء واﳌﺮدود اﳌﺎدي واﳌﻌﻨﻮي اﻟﺬي ﻳﺤﺼﻠﻮن ﻋ
ﻓ(ﻠﻤﺎ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ ?ﺳﺎﺳﻴﺔ اﻟtj ﺗﺆﺛﺮ ﻋ ?داء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ  ﺎﻣﺸﻜﻼت اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ، ﻓﺎﻟﺮﺿ -
  زاد اﻟﺮﺿﺎ زاد ?داء ﺑﺎﻟuﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن؛
ﻋ اﻟgﺴﺐ Iداري واﻟﺬي Mﻌkj ﺿﻴﺎع ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻤﻞ 0/ أﻣﻮر ﻏ2= ﻣﻨﺘﺠﺔ ﺑﻞ ﻗﺪ ﺗ(ﻮن ﻣﺆﺛﺮة ﺸ(ﻞ ﺳﻠßj  -
وﻗﺪ Mﻌﻮد ذﻟﻚ ﻷﺳﻠﻮب اﻟﻘﻴﺎدة وIﺷﺮاف أو اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ اﻟﺴﺎﺋﺪة 0/ أداء اﳌﻮﻇﻔ2ن ¤ﺧﺮSﻦ، 
  اﳌﻨﻈﻤﺔ.
إﺿﺎﻓﺔ ﻟﻠﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ Aﻨﺎك ﻋﻮاﻣﻞ ﻟﻢ ﻳﺘﻢ ذﻛﺮAﺎ و/ ﻻ ﺗﻘﻞ أAﻤﻴﺔ ﻋ$ﺎ،ﻓﻨﺠﺪ : ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ، 
  :ﻳ(ﻮن ﺎﻵ^ﻲوﻧﻈﺎم ا`_ﻮاﻓﺰ، وﺷﺮﺣ
ﻤﺎ 
ﻳﺘﺄﺛﺮ اﻟﺴﻠﻮك Iﺟﺘﻤﺎ/ ﻟﻠﻔﺮد ﺑﺎﻟﺒﺌﺔ أو اc_ﻴﻂ اﻟﺬي Mﻌﻤﻞ ﻓﻴﮫ واﻟﺬي Mﻌv= ﻋﻨﮫ ﺑﺬﻟﻚ  ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ: -
ﺗﺆدي اE  ﻓﺈÒ$ﺎ، ﻓﺎذا ﺎﻧﺖ اﻟﺒﺌﺔ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ اc ﺎل اﻟﺬي ﺗﺤﺪث ﻓﻴﮫ Iﺛﺎرة واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻟ(ﻞ وﺣﺪة ﺣﻴﺔ
اE ﺗﺤﺴ2ن أﻳﻀﺎ  ﺗﺤﻘﻴﻖ اﳌﻤﺎرﺳﺎت Iﺑﺘ(ﺎرSﺔ 0/ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ واﻣ(ﺎﻧﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ أﺳﺮع داﺧﻞ اﳌﻨﻈﻤﺔ وﺗﺆدي
Iدارة Iﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ وﺻﻨﻊ اﻟﻘﺮار وﻛﺘﺎﺑﺔ اﻟﺘﻘﺎرSﺮ واﺳﺘﺨﺪام ?ﻟﻘﺎب اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﳌﻼﺋﻤﺔ، وأﻣﺎ اﻟﺒﺌﺔ اﻟﺮدﻳﺌﺔ 
  .1داء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﺑ2ن اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن اﳌﻌﺪﻻت اﻟﻄﺒﻴﻌﻴﺔﻓÏj ﺗﺆدي اE اﻧﺨﻔﺎض ﻣﺴﺘﻮSﺎت ? 
اﳌﺎدﻳﺔ واﳌﻌﻨﻮSﺔ أو Iﺳﺘﻔﺎدة ﻣ$ﺎ ﺸ(ﻞ ﻏ2= ان ﺣﺮﻣﺎن اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻣﻦ ا`_ﻮاﻓﺰ  ﻧﻈﺎم اX©ﻮاﻓﺰ ﻏ اﻟﺴﻠﻴﻢ: -
ﻋ اﳌﻮﻇﻒ، ﻷن اﳌﻮﻇﻒ ﻳﺤﺘﺎج  اE ﺣﻮاﻓﺰ  ﺗﻤﻨﺤﮫ ﺷﻌﻮرا ﻟﻘﻴﻤﺘﮫ، وأAﻢ ﺗﻠﻚ ﻋﺎدل ﻳG=ك آﺛﺎرا ﺳﻠﺒﻴﺔ 
  :2¤ﺛﺎر
 ﻋﺪم اﺷﺒﺎع ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن اﳌﺎدﻳﺔ واﳌﻌﻨﻮSﺔ؛ 
 ﻋﺪم ﺣﺮص اﳌﻮﻇﻔ2ن ﻋ زSﺎدة Iﻧﺘﺎج؛ 
 وæﻌﺪم اﻟﺮﻏﺒﺔ 0/ اﳌﺴﺎAﻤﺔ 0/ ﺗﻄﻮSﺮ ﻇﺮوف اﻟﻌﻤﻞ؛ﻋﺪم اﻟﺸﻌﻮر ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ،  
 درة وﻃﺮق اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ...ﺪاع واﻧﺠﺎز اﻟﻌﻤﻞ وﻋﺪم اﻟﺜﻘﺔ ﺑﺎﻹ ﻋﺪم رﻏﺒﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ Iﺑ 
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  ﻣ(ﻮﻧﺎت ?داء  واﻟﻌﻮاﻣﻞ اﳌﺆﺛﺮة ﻓﻴﮫ وﻧﺘﺎﺋﺠﮫ:ﻳﻮ اﻟﺸ(ﻞ اﳌﻮاE/ 
  











ﺎرات واﻟﻘﺪرات واﻟtj  ﺗﺘﺤﻜﻢ  ﻣﻦ ﺟ
ﺔ ﺆﺛﺮ  ﻓﻴﮫﻳﻳﻈ
ﺮ اﻟﺸ(ﻞ اﳌﻮ أﻋﻼﻩ أن ?داء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ 
ﻓ%$ﺎ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ  واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ 0/ : Iﻣ(ﺎﻧﺎت ، اﳌ
ﺎرات واﻟﻘﺪرات، وادراك اﳌ
ﻤﺔ، ا` 
ﺪ، وAﺬا 
ﻣﻠ2ن وAﻤﺎ ﺎﺘﺄﺛﺮ ﻌواﻟtj ﺗﺎﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺒﻴìﻴﺔ 0/ اﻟﻌﻤﻞ، وأﻣﺎ ﻣﻦ ﺟ
ﺔ أﺧﺮى ﻓﻨﺠﺪ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺮﺿﺎ ﺑﺛﺮ ﺄﺘﻳ?ﺧ2= 
ﺈﻧﮫ ﺑﺈﻣ(ﺎÒ$ﺎ ﻠﻮ اﺳﺘﻄﺎﻋﺖ اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﺘﺤﻜﻢ 0/ Aﺬﻩ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ  ﻓﻓ`ﺎرﺟﻴﺔ. اﳌ(ﺎﻓﺂت اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ واﳌ(ﺎﻓﺂت ا
      ﻖ ﻣﺴﺘﻮSﺎت أداء ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ MﺴﺎﻋﺪAﺎ ﻷن ﺗ(ﻮن راﺋﺪة 0/ ﻣﺠﺎل ﻋﻤﻠ
ﺎ.ﻴﺗﺤﻘ
  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺮا3ﻊ: ﻣﻌﺎﻳ .داء وﻣﺤﺪداﺗﮫ
ﻌﻤﻞ، ﻓﺒﻮاﻗﻌﺘ%$ﻤﺎ اﻟ0/ ﺑﺪاﻳﺔ ﻟﻸﻌﺎد إن ﻗﻴﺎس أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﻟﺸﺮﺎت ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺗﺤﺪﻳﺪا ﻟﻠﻤﻌﺎﻳ2=   
 ﻋﻨﺪ ﻣﺤﺎﺳTﺘﮫ ﻋ أداﺋﮫ 0/ اﻟﻌﻤﻞ، ﻓﺈن ﺣﻘﻖ اﻟﻨgﻴﺠﺔ اﳌﻄﻠﻮﺔ ﻳﺘﻢ ﻣﺠﺎزاﺗﮫ وإنﻳﻤﻜﻦ ﻣﻨﺎﺻﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﻞ 
  ﻴﺘﻢ ﻣﻌﺎﻗﺒﺘﮫ.   ﻓﻏ2= ذﻟﻚ  ﺎن
  أوﻻ: ﻣﻌﺎﻳ .داء
ﻌﺮف ﻣﻌﺎﻳ2= ?   
ُ
ﻨgﻴﺠﺔ اﻟ$ﺎﺋﻴﺔ اﻟtj ﻳﺘﻮﻗﻊ أن ﻳﺼﻞ إﻟ%$ﺎ اﻟداء ﻋ أÒ$ﺎ ﻣﻘﺎﻳﺲ وﻣﺆﺷﺮات ﻟﻮﺻﻒ ^
اﻟﺬي ﻳﺘﻮE اﻟﻘﻴﺎم ﺑﻤ
ﻤﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ، ﻓÏj اﻟﻘﺎﻧﻮن اﻟﺪاﺧ/ اﳌﺘﻔﻖ ﻋﻠﻴﮫ ﺑ2ن اﻟﺮؤﺳﺎء واﳌﺮؤوﺳ2ن ﻞ اﻟﻌﺎﻣ
  ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ اﻟﻜﻴﻔﻴﺔ اﻟtj ﻳﺘﻮﺻﻠﻮن $ﺎ اE أﻓﻀﻞ ﻣﺴﺘﻮى أداء وﺗﺤﺪﻳﺪ أوﺟﮫ اﻟﻘﺼﻮر 0/ ?داء.
















 رﺿﺎ أو ﻋﺪم رﺿﺎ
اﻟﻔﺮق ﺑن اﳌﺘﻮﻗﻊ 
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أن ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺴﺘﻮى ?داء اﻟﻔﺮدي اﳌﺮﻏﻮب ﻓﻴﮫ ﻳﺘﻄﻠﺐ  ﻋ (rekurD)  دراﻛﺮﻳﺆﻛﺪ اﳌﻔﻜﺮ    
ﻣﺮ ﻟﺲ ﺑﺎﻟﺴ
ﻞ وذﻟﻚ ﻟﺘﻌﺪد Aﺬﻩ ? وﻣﺎAﻴﺔ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑﻴ$ﻤﺎ، وAﺬا اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟtj ﺗﺤﺪد Aﺬا اﳌﺴﺘﻮى ﻣﻌﺮﻓﺔ 
ﻣﻦ ﺟ
ﺔ  أن دور ﻞ ﻋﺎﻣﻞ ﻣﻦ Aﺬﻩ اﻟﻌﻮاﻣﻞ 0/ ﻋﻼﻗﺘﮫ ﺑﻤﺴﺘﻮى ?داء ﻏ2= ﻣﻌﺮوف واﻟﻌﻮاﻣﻞ ﻣﻦ ﺟ
ﺔ 
Sﻤﻜﻦ و ن 0/ Aﺬا اc ﺎل، 2ﻇﺎAﺮة ?داء ^ﻌﻘﻴﺪا ﻧﻈﺮا ﻟﺘﻘﺎرب اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟtj ﺗﻮﺻﻞ اﻟ%$ﺎ اﻟﺒﺎﺣﺜﺗﺰداد و ، أﺧﺮى 
ا`_ﻜﻢ ﻋ أداء اﻟﻔﺮد ﻣﻦ ﺧﻼل ﺛﻼﺛﺔ ﻣﻌﺎﻳ2= ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻜ$ﺎ ﻣﺘ(ﺎﻣﻠﺔ و/: اﳌﻼءﻣﺔ، اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، اﻟﻜﻔﺎءة، 
  وfﻌv= ﻋ$ﻢ 0/ اﻟﺸ(ﻞ اﳌﻮاE/:











اE ﺗﺤﻘﻴﻖ  ﺗﺼﺒﻮﻳﺒ2ن اﻟﺸ(ﻞ اﻟﺴﺎﺑﻖ أن ?داء ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ?ﻓﻌﺎل واﻟﺘﺼﺮﻓﺎت اﻟtj 
ﻣﺴﻄﺮة ﺗﻮاﻓﻖ اﻟﻌﻮاﺋﺪ، وæﻌﺪ اﻟﻮﺻﻮل اE ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻳﺘﺤﻘﻖ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻨﺼﺮ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ و0/ ﺣﺎل أAﺪاف 
  ءة.اﺳﺘﻐﻼل اﳌﻮارد ﺸ(ﻞ أﻓﻀﻞ وأﻣﺜﻞ ﻳﺘﻢ اﻟﺘﻮﺻﻞ اE ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻋﻨﺼﺮ اﻟﻜﻔﺎ
  ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻣﺤﺪدات .داء
اﻟﻜﺜ2= ﻣﻦ اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن ﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎ/ اﻟﻌﻮاﻣﻞ  اﻧgﺒﺎﻩﻣﻦ اﳌﻮاﺿﻴﻊ اﻟtj ﺟﺬﺑﺖ ?داء ^ﻌﺘv= ﻣﺤﺪدات   
ﻋﻦ Aﺬا ?ﺧ2= أﻧﮫ ﻓﻌﺎل ﻳﺠﺐ ﻣﻌﺮﻓﺔ اc_ﺪدات ﻷÒ$ﺎ ﻣ
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/ ﻣﺤﺼﻠﺔ ﺛﻼث ﻋﻮاﻣﻞ :  أﺣﻤﺪ ﻣﺼﻄﻔﻰاﻟﺒﺎﺣﺚ ، ﻓﺎc_ﺪدات ﺣﺴﺐ 0/ ﻗﻴﺎس وﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺴﺘﻮى ?داء
ﻤﻞﺑﺌﺔ اﻟﻌ، اﻟﻘﺪرة اﻟﺮﻏﺒﺔ، 
  .1
/ ﺣﺎﺟﺔ ﻧﺎﻗﺼﺔ zﺷﺒﺎع ﺗﺪﻓﻊ اﻟﻔﺮد ﻟﺴﻠﻚ ﺑﺎﺗﺠﺎﻩ اﺷﺒﺎﻋ
ﺎ 0/ ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ، أو / ^ﻌﺒ2= ﻋﻦ  .اﻟﺮﻏﺒﺔ:1
  داﻓﻌﻴﺔ اﻟﻔﺮد وﺗﺘﺄﻟﻒ ﻣﻦ ﻣﺤﺼﻠﺔ:
 ؛
ﺎﻋﻹﺷﺒﺎMﺴº اﺗﺠﺎAﺎﺗﮫ وﺣﺎﺟﺎﺗﮫ اﻟtj  -
 أو ﻣﻌﺎﻛﺴﺔ ﻻﺗﺠﺎAﺎﺗﮫ.0/ ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ وﻣﺪى ﻮÒ$ﺎ ﻣﻮاﺗﻴﺔ  اﳌﻮاﻗﻒ اﻟtj ﻳﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌ
ﺎ -
  ^ﻌv= ﻋﻦ ﻣﺪى ﺗﻤﻜﻦ اﻟﻔﺮد ﻣﻦ ?داء وﺗﺘﺄﻟﻒ ﺑﺪورAﺎ ﻣﻦ ﻣﺤﺼﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ و/:.اﻟﻘﺪرة: 2
 اﳌﻌﺮﻓﺔ أو اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻔﻨﻴﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ؛ -
 أي اﻟﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺗﺮﺟﻤﺔ اﳌﻌﺮﻓﺔ أو اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 0/ أداء ﻋﻤﻠﮫ أو ﻣ
ﺎرة اﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﺮﻓﺔ؛ اﳌ
ﺎرة -
 ﻣﺪى وﺿﻮح اﻟﺪور. -
ﺎدﻳﺔ ﻣﺜﻞ: Iﺿﺎءة، اﻟÐ$ﻮSﺔ، ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻤﻞ، اﻟﺘﺠ
2ات، ?دوات اﳌﻼﻣﺢ اﳌﺗﺘﻤﺜﻞ 0/ . ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ: 3
2ن، إﺿﺎﻓﺔ اE Aﺬﻩ اﻟﻌﻮاﻣﻞ Aﻨﺎك اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ، وأﺧﺮى ﻣﻌﻨﻮSﺔ ﻣﺜﻞ: اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﺎﻟﺮؤﺳﺎء واﻟﺰﻣﻼء واﳌﺮؤوﺳ
ﻋﻮاﻣﻞ أﺧﺮى داﺧﻠﻴﺔ ﻣ$ﺎ ﺎﻟﺘﻨﻈﻴﻢ Aﻴ(ﻠﮫ وأAﺪاﻓﮫ وﻣﻮاردﻩ وﻣﺮﻛﺰﻩ IﺳG=اﺗﻴå/ وzﺟﺮاءات اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ، 
 ....وا`ﺎرﺟﻴﺔ ﻣ$ﺎ ﺎﻟﻌﻮاﻣﻞ Iﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ وIﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻟﺴﻴﺎﺳﻴﺔ واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ






ﺎ دور ﻛﺒ2= 0/ ﻣﻌﺮﻓﺔ  ﻣﺼﻄﻔﻰ ﺷﺎوشو  ﻋﺎﺷﻮر اﻟﺼﻘﺮوSﻀﻴﻒ ﻞ ﻣﻦ 
  :اﳌﺘﻤﺜﻠﺔ 0/ ¤^ﻲأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ، و  ﻮى ـــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﻣﺴﺘ
ﻠﮫ ــــــــــــــــــMﻌkj ﺗﺼﻮراﺗﮫ واﻧﻄﺒﺎﻋﺎﺗﮫ ﻋﻦ اﻟﺴﻠﻮك و?ﺸﻄﺔ اﻟtj ﻳﺘ(ﻮن ﻣ$ﺎ ﻋﻤ.ادارك اﻟﻔﺮد ﻟﺪورﻩ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ: 4
وﻋﻦ اﻟﻜﻴﻔﻴﺔ اﻟtj ﻳuﺒÛ/ أن ﻳﻤﺎرس $ﺎ دورﻩ 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ
  .2
                                                          
1
  .741، ص 2002، دار اﻟuﺸﺮ ، ﻣﺼﺮ، رؤﺔ ﻣﻌﺎﺻﺮة-إدارة اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﻴ ﻣﺼﻄﻔ ﻰ أﺣﻤﺪ ﺳﻴﺪ،   
2
  .93-83، ص ص:5002ﻣﺼﺮ، -، دار اﳌﻌﺮﻓﺔ ا` ﺎﻣﻌﻴﺔ، IﺳﻜﻨﺪرSﺔ اﻟﺴﻠﻮك ﺴﺎﻲ 	 اﳌﻨﻈﻤﺎتﻋﺎﺷﻮر اﻟﺼﻘﺮ،   
  ﻣﻮاﻗﻒ× اﻟﺮﻏﺒﺔ = +ﺗﺠﺎﺎت واX©ﺎﺟﺎت ﻏ اﳌﺸﺒﻌﺔ 
  وﺿﻮح اﻟﺪور × اﳌ*ﺎرة × اﻟﻘﺪرة= اﳌﻌﺮﻓﺔ 
  ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ× اﻟﻘﺪرة × .داء =  اﻟﺮﻏﺒﺔ 
  +دراك× اﻟﻘﺪرات × ﻣﺤﺪدات .داء = اﻟﺪاﻓﻌﻴﺔ 
 اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن وﻣﺴﺎﻤﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻜو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ﻣﻠ2ن ﻋ أﻧﮫ "ﻣﺤﺼﻠﺔ IﺗﺠﺎAﺎت ا`ﺎﺻﺔ ﻧﺤﻮ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻋﺮف اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎ.اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ: 5
اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ"، ﻧﺠﺪ أن Aﻨﺎك ﻋﻼﻗﺔ وﻃﻴﺪة ﺑ2ن اﻟﺮﺿﺎ و?داء ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺜﻼث 
  :1IﺗﺠﺎAﺎت ?ﺳﺎﺳﻴﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 ﻠﻤﺎ أدى ذﻟﻚ إE زSﺎدة ?داء؛ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ ﻠﻤﺎ ﺎن اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻣﺮﺗﻔﻊ  
 ﺎن ?داء ﺟﻴﺪ ﻠﻤﺎ اﻌﺲ ذﻟﻚ ﺑﺎﻹﻳﺠﺎب ﻋ اﻟﺮﺿﺎ؛ ﻠﻤﺎ 
ﻋﻀﻮSﺔ ﺑ2ن ﻋﻼﻗﺔ ﻟﮫ  ُﻳﺮى أن اﻟﺮﺿﺎ Aﻮ ﻧgﻴﺠﺔ ﺣﺼﻮل اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻋ ﻣ(ﺎﻓﺂت ﻋﺎﻟﻴﺔ، وﺎﻟﺘﺎE/ ﻟﺲ 
 اﻟﺮﺿﺎ و?داء 0/ ﺣﺪ ذا¯$ﺎ.
  ﻳﻤﻜﻦ اﺧﺘﺼﺎر ﻣﺤﺪدات ?داء اﻟﺴﺎﺑﻖ 0/ اﻟﺸ(ﻞ اﳌﻮاE/:







ﺻﻨﻔﺖ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺎروﻟﻴﻨﺎ اﻟﺸﻤﺎﻟﻴﺔ 0/ اﻟﻮﻻﻳﺎت اﳌﺘﺤﺪة ?ﻣﺮSﻜﻴﺔ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ 0/ ﺧﻤﺴﺔ 
  :2ﻳ/ و/ ﻛﻤﺎ ،ﺗﺼuﻴﻔﺎت
اc_ﺪدة ﻟﻸداء اﻟﻌﺎدي وﻋﺎدة ﻳ(ﻮن اﻟﻔﻀﻞ 0/ ﺗﺤﻘﻴﻘﮫ ﻋﺎﺋﺪ اE وAﻮ اﻟﺬي ﺗﺠﺎوز اﻟﺘﻮﻗﻌﺎت  أداء ﻣﺘﻤ{:  -
ﺎﻷداء اﳌﺘﻤ2 Aﻮ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﺳﻠﻮﻛﻴﺎت وﻗﺪرات وﻣ




ﺎرات واﳌﻌﺎرف ﻳﺘﻤﺘﻊ $ﺎ ?ﻓﺮاد اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺼﺒﺢ ﻟ
ﻢ اﻟﻘﻮة ﻋ ﺗﻮﻇﻴﻒ ﺗ
ﺣﺪود ﻣﻌﺎﻳ2= اﳌﻨﻈﻤﺔ، واﻟﺴﻠﻮﺎت 0/ ﻣﺠﺎل ﻋﻤﻠ
ﻢ وﺗﺨﺼﺼ
ﻢ ﺑﻤﺎ ﻳﺠﻌﻠ
ﻢ ﻳﻨﺠﺰون أﻋﻤﺎﻻ ﺗﺘﺠﺎوز 
 ﺗgﺴﻢ ﺑﺎ`_ﺪاﺛﺔ و?ﺻﺎﻟﺔ وIﺑﺪاع.ﻳﻘﺪﻣﻮن ﻣﻨﺘﺠﺎت 
وﺳTﺒﮫ 0/ ﻌﺾ ?ﺣﻴﺎن  ﻩAﻮ ذﻟﻚ ?داء اﻟﺬي ﻳﺤﻘﻖ ﺗﻮﻗﻌﺎت اﻟﻌﻤﻞ اc_ﺪدة وSﺘﺠﺎوز  .داء اXVﻴﺪ ﺟﺪا: -
 ؛ﻣ
ﺎرات اﳌﻮﻇﻒ اEMﻌﻮد 
 ؛ﻖ اﻟﺘﻮﻗﻌﺎت اﻟﻌﺎﺋﺪة ﻋ اﳌ
ﺎراتﻳﺤﻘ .داء اXVﻴﺪ: -
                                                          
  .011، ص 0002دار اﻟﺸﺮوق ﻟﻠuﺸﺮ، ﻋﻤﺎن،  إدارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ،ﻣﺼﻄﻔ ﻰ ﺷﺎوش ﻧﺠﻴﺐ،   1
ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺆﺳﺴﺔ اﺗﺼﺎﻻت اﻟ*ﺎﺗﻒ اﻟﻨﻘﺎل ﻣﻮÇﻴﻠﺲ وﺣﺪة -"ﺳﻠﻮك اﳌﻮاﻃﻨﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ وأﻤﻴﺔ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن ﻓﺮSﺪ ﺑﻦ ﺧﺘﻮ، رﺷﻴﺪ ﻣﻨﺎﺻﺮSﺔ،   2
  .5، ص5102، 8ﻣﺠﻠﺔ أداء اﳌﺆﺳﺴﺎت ا` ﺰاﺋﺮSﺔ، اﻟﻌﺪد  ،"ورﻗﻠﺔ
  .داء ﻣﺤﺪدات 
 اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ إدراك اﻟﺪور اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺮﻏﺒﺔ اﻟﻘﺪرة
  .إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋ ﻣﺎ ﺳﺒﻖاﳌﺼﺪر: 
 اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن وﻣﺴﺎﻤﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻜ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Aﻮ ذﻟﻚ ?داء اﻟﺬي ﻳﺤﻘﻖ ﻌﺾ ﺗﻮﻗﻌﺎت اﻟﻌﻤﻞ  ﻟﻜﻦ ﻻ ﻳﺤﻘﻖ اﻟﺒﺎ¸/ وfﻌﻮد ﺳTﺐ ذﻟﻚ أداء دون اXVﻴﺪ: -
 .اE ﻧﻘﺺ ﺟ
ﻮد وﻣ
ﺎرات اﳌﻮﻇﻒ
اء ﻋﺎدة 0/ ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻟﺘﻮﻗﻌﺎت اﻟﻌﻤﻞ، Aﻨﺎ ﻳﺤﺘﺎج اﳌﻮﻇﻒ اE اﺷﺮاف ﻣﺒﺎﺷﺮ Aﻨﺎ ﻳﻔﺸﻞ ?دأداء ﻏ ﻣﺮض:  -
 وﺗﺪرSﺐ وﺗﻜﺮارا ﻟﻠﻌﻤﻞ.
^ﻌﺮﻓﻨﺎ 0/ Aﺬا اﳌﺒﺤﺚ ﻋ أAﻢ اﳌﻔﺎAﻴﻢ ﻷداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن و?Aﻤﻴﺔ اﻟtj ﻳﻜgﺴ%$ﺎ واﻟﻨﻈﺮSﺎت  ﻌﺪ
اﳌﻔﺴﺮة ﻟﮫ وﻛﺬا ﻣﻌﺎﻳ2=ﻩ وﻣﺤﺪداﺗﮫ وأﺧﺬﻧﺎ ﻧﻈﺮة ﻋﺎﻣﺔ ﻋﻦ ?داء، ﺳﻮف ﻧﺘﻄﺮق 0/ اﳌﺒﺤﺚ اﳌﻮاE/ إE 
ﺳﺎﺳﻴﺎت اﻟﻀﺮورSﺔ واﻟﺬي Mﻌﺘv= ﻣﻦ ? ﻋﻨﺼﺮ ﻣ
ﻤﺎ ﺟﺪا 0/ Aﺬا اﻟﺒﺤﺚ وﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻨﺎﺳﻴﮫ  وAﻮ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء 

















 اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن وﻣﺴﺎﻤﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻜوﻲ 	 ﺗﺤﺴﻨﮫ
 
 911 
  اﻟﻨﻈﺮﺔ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ .داء وﻣﻌﺎﻳﻩاﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻲ: .ﺳﺲ 
ﻣﺔ 0/ ﻣﺠﺎﻻت اﻟﻌﻤﻞ 0/ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﳌﻨﻈﻤﺎت ﺎ
اﻟﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻣﻦ اﳌﻮاﺿﻴﻊ ﻣﻮﺿﻮع Mﻌﺘv= 
اﻟtj ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠ%$ﺎ و اﻟﻌﻤﻞ ﻓ%$ﺎ وﻓﺎﻋﻠﻴÐ$ﺎ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،  ﺑﺈﻧﺘﺎﺟﻴﺔﺒﺎﺷﺮ ﻻرﺗﺒﺎﻃﮫ اﳌ ، وذﻟﻚﺑﺠﻤﻴﻊ أﻧﻮاﻋ
ﺎ
داء ? ﺑﻘﺎؤAﺎ واﺳﺘﻤﺮار ﺸﺎﻃ
ﺎ 0/ اﻟﺴﻮق، ﻓﻨﺘﺎﺋﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﺗﻮﻓﺮ اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﻌﻜﺴﻴﺔ ﻋﻦ ﻣﺴﺘﻮى 
وﺳﻠﺒﻴﺎﺗﮫ ﻓ
ﺬﻩ اﳌﻌﺮﻓﺔ  ﺑﺈﻳﺠﺎﺑﻴﺎت0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ، ﻓgﺴﺎﻋﺪ ﻋ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺣﻘﻴﻘﺔ Aﺬا ?داء ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن ﻜﻔﺎءة اﻟو 
  ﻮم ﻋﻠﻴﮫ ﺗﻄﻮSﺮ وﺗﺤﺴ2ن ?داء اﳌﺴﺘﻘﺒ/ ﻓ%$ﺎ.ﺗﻤﺜﻞ ?ﺳﺎس اﻟﺬي ﻳﻘ
 Iﻌﺮﻒ، أﻤﻴﺔ وأﺪاف ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء  اﳌﻄﻠﺐ .ول:
ن إE ﺟﺎﻧﺐ اﳌﻤﺎرﺳ2ن 0/ ﻣﺠﺎل إدارة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ وﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲ واﻟﺴﻠﻮك ﻗﺎم اﻟﻜﺘﺎب واﻟﺒﺎﺣﺜﻮ 
ﺑgﻨﻈﻴﻢ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﺄﺳﻠﻮب ﻟﻘﻴﺎس Iﻧﺠﺎزات، ﺣﻴﺚ  ﻟﻼAﺘﻤﺎمIداري واﻟﺘﻨﻈﻴpj ﺑﺒﺬل ﺟ
ﻮد ﺟﺒﺎرة 
ﺮ ﻳﺘﻤﺜﻞ اﻟ
ﺪف ﻣﻦ ﻧﻈﻢ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء 0/ ﻗﻴﺎس أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﺑﺼﻮرة ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ وﺻﺎدﻗﺔ واﻟﻌﻤﻞ ﻋ ﺗﻄﻮS
  .?ﻓﺮاد 0/ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ أداء
  أوﻻ: Iﻌﺮﻒ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء 
ﻜﺮSﻦ، وAﺬا راﺟﻊ إE اﻟﺰواﻳﺎ Aﻨﺎك اﺧﺘﻼﻓﺎت ﻛﺜ2=ة 0/ ^ﻌﺮSﻒ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن واﳌﻔ
ﻓﻤ$ﻢ ﻣﻦ ﻳﺮى ﺑﺄﻧﮫ ﻣﺪى أداء اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﳌﻮﻠﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎ  ،اﻟtj ﻳﻨﻈﺮ  ﻣ$ﺎ اE اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ
ﺗﻮﺻﻠﻮا إﻟﻴﮫ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ، وﻣ$ﻢ ﻣﻦ ﻳﺮى ﺑﺄﻧﮫ ﻣﺪى ﻗﺪرة اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻋ اﻟﺘﻘﺪم 0/ وﻇﺎﺋﻔ
ﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل 
ذﻛﺮ  أAﻢ 0/ اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ اﺳﺘﻔﺎد¯$ﻢ ﻣﻦ ﻓﺮص اﻟG=ﻗﻴﺔ وزSﺎدة أﺟﻮرAﻢ، وﻋ ﺿﻮء ذﻟﻚ ﺳﺘﻢ 
  . ﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داءﻒ ﻟﻌﻤاﻟﺘﻌﺎرS
ﺔ ﻷن اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ?ﺳﺎËj و?Aﻢ ﻟﻘﻴﺎس ﻗﺒﻞ اﻟﺘﻄﺮق إE أAﻢ اﻟﺘﻌﺎرSﻒ ﻳﺠﺐ أوﻻ ^ﻌﺮSﻒ اﻟﻮﻇﻴﻔ
، ^و ﻌﺮSﻔﮫ Aﻮ أﻧﮫ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﳌﻨﻈﻤﺔوﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء اﻟTﺸﺮي Aﻮ ?داء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن cﺘﻠﻒ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ 0/ 
tj ﻳﺆدØ$ﺎ ﻓﺮد ﻣﺎ 0/ ﻣ(ﺎن ﻋﻤﻞ ﻣﺤﺪد أو أﻛ¥=  :" ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌ
ﺎم اﻟﺑ2ن اﻟﻔﺮد واﳌﻨﻈﻤﺔ ﺣﻴﺚ ^ﺸﺘﻤﻞ ﻋ 
وﻟ
ﺎ ﺻﻔﺔ اﻟﺘﻜﺮار ، وSﺮﻂ ﺑ2ن ﻣ
ﺎﻣ
ﺎ ﺧﻂ ﻣﺸG=ك وﻣﺘﺠﺎﺲ ﻣﻦ اﳌﻌﺎرف، وﻟ
ﺎ ﻣﺨﺮﺟﺎت ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎس 
واﻟﻔﺮد Aﻮ اﻟﺬي ﻳﻘﻮم ﺑgﻨﻔﻴﺬ ﻣ
ﺎم اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣﺨﺮﺟﺎ¯$ﺎ  واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ وﺗﺨﻀﻊ ﻟﺸﺮوط ا`_ﺮﻛﺔ اﻟ
ﺎدﻓﺔ
ا`_ﺮﻛﺔ اﻟ
ﺎدﻓﺔ، وﻣﻦ ﺛﻢ ﻓﺈن ﻣﺨﺮﺟﺎ¯$ﺎ أو ﻧﺘﺎﺋﺠ
ﺎ اﻟtj ﻻﺑﺪ أن ﻣﻦ ﺧﻼل ﺷﺮوط وﻣﺤﺪدات ?داء أو 
ﻣﻦ ﺷﺮوﻃ
ﺎ وﻛﻤﺤﺪد ﻣﻦ ﻣﺤﺪدا¯$ﺎ / ?ﺳﺎس 0/ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء ﺗﺨﻀﻊ ﻟﻠﻘﻴﺎس واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻛﺸﺮط 
  .1?ﻓﺮاد اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن
                                                          
ﻣﺼﺮ، -، ا` 2ة 311ﺑﻴﻤﻚ ﺳﻠﺴﻠﺔ اﺻﺪارات ﺑﻴﻤﻚ  ﻹدارة، ﻣﺮﻛﺰ ا`v=ات اﳌ
ﻨﻴﺔ .داء اﻟsﺸﺮي  ﺗﺤﻠﻴﻞ وﻗﻴﺎس وﺗﻘﻴﻴﻢﷴ ﻛﻤﺎل ﻣﺼﻄﻔ ﻰ،   1
  .792-592، ص ص: 4102
 اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن وﻣﺴﺎﻤﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻜوﻲ 	 ﺗﺤﺴﻨﮫ
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ﻓﺈن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن / ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻨﻴﺔ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﺗﻘﻮم ﻋ أﺳﺎس ﺗﻘﻴﻴﻢ  ﻟﺬﻟﻚ
  .ﻣﺨﺮﺟﺎت اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﻟtj ﻳﻘﻮم $ﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن وﻓﻘﺎ ﳌﻌﺎﻳ2= أو ﻣﻘﺎﻳﺲ أو ﻣﺆﺷﺮات ﻣﺤﺪدة ﻣﺴﺒﻘﺎ
ﺗﻘﻮم داء Mﻌv=  ﻋﻦ:" اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟtj أن ﺗﻘﻴﻴﻢ ?   (rehtreW) ﻳﺮﺛﺮوو (sivaD)داﻓﻴﺪ ﻳﺮى اﻟﺒﺎﺣﺜﺎن 
ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻤﺎرﺳÐ$ﺎ ﺑﺪﻗﺔ ﻳﺘﻢ داء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ واﻟﺴﻠﻮﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن $ﺎ، واﻟtj ﺑﻤﻘﺘﻀﺎAﺎ ﺑﺘﻘﻴﻴﻢ ? اﳌﻨﻈﻤﺎت 
ﻳﺘﻤﻜﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن واﳌﺪﻳﺮون وإدارة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ وإدارة اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻛ(ﻞ اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ أن ﻣﺴﺎAﻤﺎت وﻣﺠ
ﻮدات 
  .1?ﻓﺮاد ﻣﻮﺟ
ﺔ ﻧﺤﻮ ﻏﺎﻳﺎت وأAﺪاف اﳌﻨﻈﻤﺔ"
:" اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟtj ﻳﺘﻢ ﻣﻦ Aﻮﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء أن إE   (llaH) Aﺎلو  (eladooG) ﻗﻮدالوfﺸ2=  ﻞ ﻣﻦ 
ﺧﻼﻟ
ﺎ ﻗﻴﺎس ﻣﺪى ﺟﻮدة اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺬي ﻳﻤﺎرﺳﮫ اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن $ﺎ وﻣﺤﺎوﻟﺔ ﺗﻨﻤﻴﺔ وﺗﻄﻮSﺮ Aﺬا ?داء"
  .2
وAﻤﺎ: اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ واﻟﺴﻠﻮﻲ Aﺎﻣ2ن، ﺘﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻋ ﻋﻨﺼﺮSﻦ ﻟ ﻟﺴﺎﺑﻖاﺘﻌﺮSﻒ اﻟﻳﻘﺘﺼﺮ 
0/ ﻣﺤﺘﻮى ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ وﻋﻠﻴﮫ ﻻﺑﺪ  ﺎﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻴﺔ وﻋﺪم ﺗﻔﺼﻴﻠ
وAﺬا ﻣﺎ ﻳﻤ2Aﺎ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن، ﻣﺪى ﺟﻮدة اﻟﻌﻤﻞ، 
وAﺬا اﻟﺬي  ،ﻣﻦ ذﻛﺮ ^ﻌﺎرSﻒ أﺧﺮى ﺗ(ﻮن أﻛ¥= دﻗﺔ ووﺿﻮح ﻟﻴﻈ
ﺮ ﻟﻨﺎ اﳌﻌko ا`_ﻘﻴﻘﻲ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء
  ﺳÌ=اﻩ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﺎرSﻒ اﳌﻮاﻟﻴﺔ.
pj ﺗﺼﻤﻤﮫ ادارة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ 0/ Mُﻌﺮف ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء وﻓﻖ اﻟﺒﻌﺪ اﳌﻌﺎﺻﺮ ﻋ أﻧﮫ:" Aﻮ ﻧﻈﺎم رﺳ
اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ وIﺟﺮاءات اﻟtj ﺗﺘﻢ وﻓﻘﺎ ﻟ
ﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﳌﻨﻈﻤﺔ، وfﺸﺘﻤﻞ ﻋ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ?ﺳﺲ واﻟﻘﻮاﻋﺪ 
أداء اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺳﻮاء ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ  ﺑﺎﻟﺮؤﺳﺎء أو اﳌﺮؤوﺳ2ن أو ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ أي ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 
  .3ي أﻋ ﺑﺘﻘﻴﻴﻢ أداء اﳌﺴﺘﻮى ?د ﻰ"ﻓ%$ﺎ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻘﻮم ﻞ ﻣﺴﺘﻮى ادار 
وﻧﺠﺪ 0/ ^ﻌﺮSﻒ آﺧﺮ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻋ أﻧﮫ:" ﻧﻈﺎم رﺳpj ﻟﻘﻴﺎس وﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﺘﺄﺛ2= 0/ ﺧﺼﺎﺋﺺ اﻟﻔﺮد 
اﻟﻔﺮد  ﻹﻓﺎدة?داﺋﻴﺔ واﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ وﻣﺤﺎوﻟﺔ اﻟﺘﻌﺮف ﻋ اﺣﺘﻤﺎﻟﻴﺔ ﺗﻜﺮار ﻧﻔﺲ اﻟﺴﻠﻮك و?داء 0/ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ 
أو ﺑﮫ ﻣﻦ ﺻﻔﺎت ﻧﻔﺴﻴﺔ وﺪﻧﻴﺔ داء اﻟﻔﺮد ﻟ(ﻞ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ أواﳌﻨﻈﻤﺔ واc ﺘﻤﻊ، وAﻮ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﺤﺎوﻟﺔ ﻟﺘﺤﻠﻴﻞ 
ﻣ
ﺎرات ﻓﻨﻴﺔ أو ﻓﻜﺮSﺔ أو ﺳﻠﻮﻛﻴﺔ وذﻟﻚ ﻛﻀﻤﺎن أﺳﺎËj ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ اﳌﻨﻈﻤﺔ ¤ن و0/ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ"
  .4
دﻗﺔ ﺣﻴﺚ ﺗﺒ2ن أﻧﮫ ﻳﺘ´ ﻣﻦ اﻟﺘﻌﺮﻓ2ن اﻟﺴﺎﺑﻘ2ن أن ﻣﻔ
ﻮم ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء أﺻﺒﺢ أﻛ¥= وﺿﻮﺣﺎ و 
ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻘﻮاﻋﺪ وIﺟﺮاءات اﻟﺮﺳﻤﻴﺔ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ 0/ ﻗﻴﺎس أﺛﺮ ﺳﻠﻮﺎت اﻟﻔﺮد ﻋ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻋﻦ ﻋﺒﺎرة 
اﻟ$ﺎﺋﻴﺔ اﳌﺘﻮﺻﻞ إﻟ%$ﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻋﻤﻠﮫ واﻌ(ﺎﺳﺎت ذﻟﻚ ﻋ ?داء اﻟﻜ/ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪى ﺗﺤﻘﻴﻖ 
  اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ واﻟﻜﻔﺎءة 0/ اﺳÐ$ﻼك اﳌﻮارد. 
                                                          
، دار اﳌﺮSﺦ، ادارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ ﳌﻮاﺟ*ﺔ ﺗﺤﺪﻳﺎت وÇﻨﺎء اﺳاﺗﻴﺠﻴﺎت اﻟﻘﺮن اﻟﻮاﺣﺪ واﻟﻌﺸﺮونﻋﺒﺪ ا`_ﻤﻴﺪ اﳌﻐﺮæﻲ، ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺰSﺰ اﻟﻌﻨﻘﺮي، 1
 .332، ص 5102اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ، 
  .432، ص اﳌﺮﺟﻊ ﻧﻔﺴﮫ 2
، ادارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ 	 ﻇﻞ اﺳﺘﺨﺪام .ﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ اX©ﺪﻳﺜﺔ )اXVﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ، اﻟ*ﻨﺪرة(ﷴ ﺟﺎﺳﻢ ﺷﻌﺒﺎن، ﷴ ﺻﺎ` ?§ó،  3
  . 752، ص 3102?ردن، -اﻟﺮﺿﻮان ﻟﻠuﺸﺮ، ﻋﻤﺎن
  .742، ص 2102وﻣﻜﺘﺒﺔ ا`_ﺎﻣﺪ ﻟﻠuﺸﺮ واﻟﺘﻮزfﻊ، ﻋﻤﺎن، ، دار إدارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ )إﻃﺎر ﻣﺘ§ﺎﻣﻞ(ﺣﺴ2ن ﻣﺤﻤﻮد ﺣﺮSﻢ،  4




ﺎرات واﳌﻤ2ات اﻟtj  أﻧﮫ:ﻋ داء ﻣﻦ زاوSﺔ اﺧﺮى ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻋﻦ اﻟﺰواﻳﺎ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ وfُﻌﺮف ﺗﻘﻴﻴﻢ ? 
ﻮم
َ
اذا ﻛﻨﺖ اﻟﻨgﻴﺠﺔ ﺳﻠﺒﻴﺔ  ﻳﺘﻤ2 $ﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن ﻟﺘﺒ2ن  ﻣﺪى وﻣﺴﺘﻮى ﺗﺄدﻳÐ$ﻢ ﻟﻮاﺟﺒﺎ¯$ﻢ اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ ﺣﻴﺚ ُﻳﻘ




ﺎرات ﻣﻦ ﺑ2ن ا`ﺼﺎﺋﺺ اﳌ
ﻤﺔ اﻟtj ﻳﺘﻢ ا`_ﻜﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ
ﺎ ﻋ أداء اﻟﻌﺎﻣﻞ 1
ذا ﺎﻧﺖ ﺗﻠßj اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌﻨﺼﺐ اﻟﺬي Mﺸﻐﻠﮫ ﻓ
ﺬا ﻳﺆAﻠﮫ إE ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺟﻴﺪة وﻣﻘﺒﻮﻟﺔ وﺎﻟﺘﺎE/ ﻳﺘﻢ ﺈﻓ
  ﻚ ﻳﺘﻢ ﺗõ_ﻴﺢ ﻣﺎ ﻟﺪﻳﮫ ﻣﻦ ﻋﻴﻮب وﻧﻘﺎﺋﺺ. دﻓﻌﮫ وﺗﺤﻔ2ﻩ إE ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻋﻮاﺋﺪ أﻛ¥= وإذا ﺎن ﺧﻼل ذﻟ
  :2اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔﺗﻘﻴﻴﻢ أداء  دور ﻋﺒﺪ اﻟﻨﺎﺻﺮ ﻣﻮÈ± ﻳﺺ اﻟﺒﺎﺣﺚ 
إن ﻣﺎ ﻳﺘﻢ ﺗﻘﻴﻴﻤﮫ ﻟﺲ اﻟﻔﺮد اﻟﻌﺎﻣﻞ وﻟﻜﻦ أداء Aﺬا اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻟﻠﻌﻤﻞ اﻟﺬي ﻳ(ﻠﻒ ﺑﮫ، وﻛﺬﻟﻚ ﺳﻠﻮﻛﮫ -
ﻋﻠ%$ﺎ Aﺬا اﻟﻔﺮد واﻟtj ﺗﺄAﻠﮫ ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﻮاﺟﺒﺎت وﺗﺼﺮﻓﺎﺗﮫ 0/ ﻣ(ﺎن اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﻟﻺﻣ(ﺎﻧﻴﺎت اﻟtj ﻳﺘﻮﻓﺮ 
 وأﻋﺒﺎء وﻇﺎﺋﻒ أﺧﺮى أﻋ ﻣﻦ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ ا`_ﺎﻟﻴﺔ اﻟtj Mﺸﻐﻠ
ﺎ؛
 إن ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻳﺘﻢ ﺑﺼﻔﺔ دورSﺔ، أي أن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺴﺘﻤﺮة؛ -
 ﻳﻘﻴﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻌﺎﻳ2= )ﻣﻌﺪﻻت ?داء( ﻣﻮﺿﻮﻋﺔ ﻣﺴﺒﻘﺎ؛إن أداء اﻟﻌﺎﻣﻞ  -
ﻣﻦ إن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ^ﺴﺎﻋﺪ ﻋ وﺿﻊ اﻟÔﺺ اﳌﻨﺎﺳﺐ 0/ اﳌ(ﺎن اﳌﻨﺎﺳﺐ وﺎﻟﺘﺎE/ اﻟﺘﺨﻔﻴﻒ  -
 ﻣﺸ(ﻠﺔ اc_ﺴﻮﻴﺔ واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟÔﺼﻴﺔ؛
 إن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻻ ^ﻌkj ﻣﺴﺘﻮى إداري واﺣﺪ وﻟﻜﻦ ﻞ اﳌﺴﺘﻮSﺎت zدارSﺔ.-
ء ﻳﺮﺗﻜﺰ ﻋ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: اﻟﺴﻠﻮﺎت ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌﺎرSﻒ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ أن ﺗﻘﻴﻴﻢ ?دا
  :واﻟﺸ(ﻞ اﳌﻮاE/ ﻳﻮ_







                                                          
1
، 4102دار اﻟﻮﻓﺎء ﻟﺪﻧﻴﺎ اﻟﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟuﺸﺮ، IﺳﻜﻨﺪرSﺔ، اﻟﻄﺒﻌﺔ ?وE، ادارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ ﺑﺎﳌﻜﺘﺒﺎت اXVﺎﻣﻌﻴﺔ 	 ﻋﺼﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ، اﻟﺴﻌﻴﺪ ﻣv=وك اﺑﺮاAﻴﻢ،   
  .111ص 
2
ﺴﻜﺮة، اﻟﻌﺪد اﻟﺴﺎدس، -، ﻣﻘﺎل ﻣuﺸﻮر 0/ ﻣﺠﻠﺔ اﻟﻌﻠﻮم zﺴﺎﻧﻴﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﷴ ﺧﻴﻀﺮ أداء اﳌﻨﻈﻤﺎت"،" ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء .ﻓﺮاد ºﺄداة ﻟﺮﻓﻊ ﻋﺒﺪ اﻟﻨﺎﺻﺮ ﻣﻮËj 
  .4، ص 4002
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  ﺳﺒﻖ إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋ ﻣﺎ اﳌﺼﺪر:
اﳌﺮﺗﻜﺰات اﳌﻮ_ﺔ 0/ اﻟﺸ(ﻞ أﻋﻼﻩ ﺳﻴﺆدي ﻻ ﻣﺤﺎل  اﻟﺸﺮﺎت ﺑﻤﻌﺎ` ﺔ اﻟﻨﻘﺎﺋﺺ 0/ اAﺘﻤﺎمإن 
إE ﺗﺤﺴ2ن أداء ﻋﻤﺎﻟ
ﺎ، وذﻟﻚ ﻟﻦ ﻳﺘﺤﻘﻖ إﻻ إذا ﺗﻢ ^ã2=  إﻣ(ﺎﻧﺎ¯$ﺎ  اﳌﺎدﻳﺔ و اﻟTﺸﺮSﺔ ﻣﺤﺎوﻟﺔ ﺑﺬﻟﻚ 
اﻟﺘﺄﺛ2=  ﺑﺎﻹﻳﺠﺎب 0/ ﻣ(ﻮﻧﺎت ﺗﻠﻚ اﳌﺮﺗﻜﺰات واﻟtj ﻟﺲ ﻣﻦ اﻟﺴ
ﻞ اﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓ%$ﺎ ﺟﻤﻠﺔ واﺣﺪة، وﻋﻠﻴﮫ ﻓÏj 
ﺗﻠﻚ  ﺑﺄﻛv= ﻗﺪر ﻣﻤﻜﻦ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟtj ﺗﺆﺛﺮ 0/ﺮSﺪ ﺗﺤﺴ2ن أداء ﻋﻤﻠ
ﺎ IAﺘﻤﺎم ﺗﺤﺎول 0/ ﻞ ﻣﺮة ﺗ
ﻣﻮﻇﻔ2ن اﳌﺮﺗﻜﺰات، ﻣﺎ أدى ذﻟﻚ إE إﻋﻄﺎء أوﻟﻴﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚ 0/ اﻟﺴﻮك Iﺴﺎﻲ ﻟﻌﻤﺎﻟ
ﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺨﺼﻴﺺ 
%$ﺎ اﻟtj ﻳﻤﻜﻦ اﻟG=ﻛ2 ﻋﻠأﺣﺪ اﳌﻔﺎﺗﻴﺢ ?ﺳﺎﺳﻴﺔ  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩاﻟﺸﺮﺎت اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ  /Ø$ﺘﻤﻮن ﺑﺪراﺳﺔ اﻟﺴﻠﻮك 0
اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن $ﺎ، ﻓﺘﺤﻘﻖ Aﺬا  ^ﻌﻠﻖ ?ﻣﺮ ﺑﺎﻟﺸﺮﻛﺔ 0/ ﺣﺪ ذا¯$ﺎ أوﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮSﺎت أداء ﻣﺘﻤ2ة ﺳﻮاء 
   .ﺘﺤﻘﻖ ?ول وذﻟﻚ ﻷÒ$ﻤﺎ ﻣﺮﺗﺒﻄﺎن ارﺗﺒﺎط ﺷﺮﻃﻲﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑ?ﺧ2= 
  ﺛﺎﻧﻴﺎ: أﻤﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء
|ي وﻓﺮﺪرﻚ ﺗﺎﻳﻠﻮر  ﺟ
ﻮد إEﺗﺮﺟﻊ ﺟﺬور ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء إE ﻇ
ﻮر ﺣﺮﻛﺔ Iدارة اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ و 
وﻏ2=Aﻢ ﻣﻦ أواﺋﻞ اﳌﻌﻨﻴ2ن ﺑﺪراﺳﺔ اﻟﻮﻗﺖ وا`_ﺮﻛﺔ وا` 
ﺪ ﻟﻠﻮﺻﻮل إE أﻋ اﻧﺘﺎﺟﻴﺔ  ﺟﻠ¢توﻓﺎﻳﻮل 
ﻻﺣgﺴﺎب ?ﺟﻮر اﻟtj Mﺴﺘﺤﻘ
ﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن وﻓﻘﺎ ﻹﻧﺘﺎﺟﻴÐ$ﻢ ﺗﻘﺪﻣﺖ ﻃﺮق اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن، ﺛﻢ ﻣﻤﻜﻨﺔ 
ﻣﺪرﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت zﺴﺎﻧﻴﺔ وﻣﻦ ﺛﻢ ﺣﺮﻛﺔ ت ﻓﻄﻐﺖ Iﻋﺘﺒﺎرات اﻟﻜﻤﻴﺔ واﳌﺎدﻳﺔ ﻋ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، ﻓﺠﺎء
Iدارة اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻟﺘﻮﺳﻊ Aﺬا اﳌﻔ
ﻮم وﺗﺪﺧﻞ ﻓﻴﮫ اﻋﺘﺒﺎرات وﻣﺘﻐ2=ات ﺟﺪﻳﺪة ﺗﻀﺎف ﳌﺘﻐ2=ي ?ﺟﺮة 
وIﻧﺘﺎج ﻛﻤﺎ وﺳﻌﺖ ﺗﻄﺒﻴﻘﺎت Aﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ووﻇﻔÐ$ﺎ 0/ اﻟﺘﻄﻮSﺮ واﻟﺘﺪرSﺐ واﻟG=ﻗﻴﺎت وﺟﻌﻠÐ$ﺎ أداة ﻟﻮﺿﻊ 
 
 ﻣﺮﺗﻜﺰات اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ
 اﻟﺴﻤﺎت اﻟÁﺼﻴﺔ اﻟﺴﻠﻮك
 ﺗﺤﺪﻳﺪ ?وﻟﻮSﺎت
 ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻞ
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?داء 0/ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ?ﺳﺎﺳﻴﺔ ، وﻋﻠﻴﮫ ﺻﻨﻔﺖ أAﻤﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ 1اﻟﻔﺮد اﳌﻨﺎﺳﺐ 0/ اﳌ(ﺎن اﳌﻨﺎﺳﺐ
  :2اﳌﻮاﻟﻴﺔ
اﺧﺘﻴﺎر ?ﻓﺮاد  اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن اﳌﻨﺎﺳﺒ2ن ﻷداء ?ﻋﻤﺎل، وﻤﺎ ﻳgﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻣﺆAﻼ¯$ﻢ وﺗﻮزfﻊ اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠ%$ﻢ ﺣﺴﺐ -
 ﻗﺪرا¯$ﻢ وﻣ
ﺎرا¯$ﻢ؛
$ﺪف زSﺎدة zﻧﺘﺎج وﺗﺤﺴ2ن  ﺗﻮﻓ2= أﺳﺲ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ وﻋﻤﻠﻴﺔ ﻟG=ﻗﻴﺔ ?ﻓﺮاد وﻣﻨﺢ اﳌ(ﺎﻓﺂت وا`_ﻮاﻓﺰ ﻟ
ﻢ -
 ﻧﻮﻋﻴﺘﮫ؛
 اﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ا`_ﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ وﺗﺤﺪﻳﺪ أﻧﻮاع اﻟv=اﻣﺞ وﺗﻄﻮSﺮAﺎ؛ -
وﻣﺮاﻗﺒﺔ أدا×$ﻢ ﺸ(ﻞ دﻗﻴﻖ ﻣﻤﺎ Mﺴﺎﻋﺪ ﻋ ﺗﻨﻤﻴﺔ وﺗﻄﻮSﺮ ﻣﺴﺎﻋﺪة اﳌﺸﺮﻓ2ن ﻋ ﻣﻼﺣﻈﺔ اﳌﺮؤوﺳ2ن  -
 أدا×$ﻢ؛
 ?ﻓﺮاد اﳌﺆAﻠ2ن أﻛ¥= ﻣﻦ ﻏ2=Aﻢ ﻹﺷﻐﺎل ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻗﻴﺎدﻳﺔ؛ اﻛgﺸﺎف-
 رﻓﻊ ﻣﻌﻨﻮSﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن؛ -
 Mﻌﺘv= أداة أو وﺳﻴﻠﺔ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺿﻌﻒ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن واﻗG=اح اﺟﺮاءات ﻟﺘﺤﺴ2ن Aﺬا ?داء؛ -
 ﺗﺆدي ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ إE اﺟﺮاءات ﻟﺘﻌﺪﻳﻞ اﻟﺮواﺗﺐ وأﺟﻮر اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن؛ -
ﺗﺘﻌﻠﻖ ﻮﻣﺎت ﻋﻦ أداء وأوﺿﺎع اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻻﻋﺘﺒﺎر ذﻟﻚ ﻋﻨﺪ  إﺟﺮاء اﻟﺪراﺳﺎت اﻟtj ﻳﺰود إدارة ?ﻓﺮاد ﺑﺎﳌﻌﻠ -
 ﺑﺄوﺿﺎع اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن واﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋ ﺣﺪ ﺳﻮاء.
ﻣﻤﺎ ﺳﺒﻖ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أﻧﮫ ﺴﺘﻄﻴﻊ ﺗﺼuﻴﻒ أAﻤﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء 0/ ﻧﻮﻋ2ن وAﻤﺎ: ?Aﻤﻴﺔ zدارSﺔ، 
0/ ^Ôﻴﺺ ?داء اﳌﺘﻤ2 أي ﻏ2= اﻟﻌﺎدي، واﻟﺬي ﻳﻘﻮم ﺑﮫ zدارSﺔ Aﻤﻴﺔ ?Aﻤﻴﺔ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ، ﻓﺘﺘﻤﺜﻞ ? 
?ﻓﺮاد اﻟﺬﻳﻦ ﻳﻤ2ون ﺑﺄدا×$ﻢ ?ﻋ و?ﻓﻀﻞ أو ?ﻓﺮاد اﻟﺬﻳﻦ Aﻢ دون اﳌﺴﺘﻮى Iﻋﺘﻴﺎدي ﻓﻴﻤﺎ ﻳuﺘﺠﻮﻧﮫ 
?Aﻤﻴﺔ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻓﺘﺘﻤﺜﻞ 0/ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻟﻜﻢ أو اﻟﻨﻮع أو ﻛﻼAﻤﺎ، وأﻣﺎ أو ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﮫ ﻣﻦ أﻋﻤﺎل ﺳﻮاء 
اﻗﻊ ?ﻓﺮاد وﻋ ﺧﺼﺎﺋﺼ
ﻢ وﻧﻘﺎط اﻟﻘﻮة واﻟﻀﻌﻒ ﻟﺪØ$ﻢ وﻣﺎ ﻳﺼ_ﻮن ﻟﮫ ﻣﻦ ﻣ
ﺎم دون اﻟﺘﻌﺮف ﻋ ﻣﻮ 
ﻏ2=Aﺎ، وﻛﺬﻟﻚ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺮﺿﺎ وIﺳﺘﻘﺮار اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن أﻳﻦ ﻳﺤﺲ اﻟﻔﺮد ﺑﺎﻟﻌﺪاﻟﺔ واﳌﺴﺎواة 
ﺎﺋﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ ، وSﺘﻢ ﻛﺬﻟﻚ اﻋﺘﻤﺎد ﻧﺘﺑﻨﮫ و2ن زﻣﻼﺋﮫ ﻧgﻴﺠﺔ اﳌﻮﺿﻮﻋﻴﺔ 0/ اﺳﺘﺨﺪام ﻣﻌﺎﻳ2= وﻣﻘﺎﻳﺲ وا_ﺔ
0/ اﳌﺎêj ?داء 0/ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات ا`ﺎﺻﺔ ﺸﺆون اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن وذﻟﻚ ﺑﻤﺎ ﺗﻮﻓﺮﻩ ﻣﻦ ﺑﻴﺎﻧﺎت ﻋﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 
  وا`_ﺎﺿﺮ و?داء اﳌﺘﻮﻗﻊ 0/ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ.
                                                          
  .981، ص 0102?ردن، -دار زﻣﺰم ﻟﻠuﺸﺮ، ﻋﻤﺎد ادارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ،ﷴ أﺣﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﻨßj،  1
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ﺗﺮﻗﻴﺔ وﻧﻘﻞ اﻟﻌﻤﺎل إE وﻇﺎﺋﻒ  ﻋﻨﺪوﺗﺘﻤﺜﻞ أAﻤﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء وﻗﻴﺎﺳﮫ ﻛﺬﻟﻚ 0/ أﻧﮫ Mﺴﺘﻌﻤﻞ 
ﻣﺪى ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﳌﺸﺮﻓ2ن واﳌﺪﻳﺮSﻦ 0/ ﺗﻨﻤﻴﺔ وﺗﻄﻮSﺮ أﻋﻀﺎء اﻟﻔﺮSﻖ اﻟﺬي  ﺤﺪﻳﺪﺗأﻋ وأﻓﻀﻞ ^و ﺴﺎﻋﺪ 0/ 
Mﻌﻤﻞ ﺗﺤﺖ إﺷﺮاﻓ
ﻢ وﺗﻮﺟ%$ﺎ¯$ﻢ، وfﺴ
ﻢ أﻳﻀﺎ 0/ اﻗG=اح اﳌ(ﺎﻓﺂت اﳌﺎﻟﻴﺔ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن ﻓﻔﻲ ﺿﻮء 
اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟtj ﻳﺘﻢ ا`_ﺼﻮل ﻋﻠ%$ﺎ ﻣﻦ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻳﻤﻜﻦ زSﺎدة أﺟﻮر اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن أو إﻧﻘﺎﺻ
ﺎ وSﻤﻜﻦ 
  ﻈﺎم ﺣﻮاﻓﺰ ﻣﻌ2ن ﻟ
ﻢ.  ﻧ اﻗG=اح
  ﺛﺎﻟﺜﺎ: أﺪاف ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء
?ﺳﺎËj ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء Aﻮ ا`_ﺼﻮل ﻋ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت واﻗﻌﻴﺔ وﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻦ أداء إن اﻟ
ﺪف   
  :1ﺗﺤﻘﻴﻖ ?Aﺪاف ا` ﺰﺋﻴﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ Aﻮﻟﻐﺮض ﻣﻨﮫ او  ،وﺳﻠﻮك ?ﻓﺮاد اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن
 ﻣﻌﺮﻓﺔ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻟﻠﻤﺴﺘﻮى اﻟﻌﺎم ` ﻤﻴﻊ ?ﻓﺮاد $ﺎ؛ -
إE ﺗﺪﻲ ?داء، وAﺬا ﻣﻦ اﺳﺘﺨﺪام اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟtj ﻳﻮﻓﺮAﺎ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ 0/ ﻣﻌﺮﻓﺔ ?ﺳﺒﺎب اﻟﺮﺋﺴﻴﺔ اﻟtj أدت  -
 اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن اﻟﺬﻳﻦ ﻟﺪØ$ﻢ ﻣﺸﺎﻞ 0/ ?داء؛ ﺧﻼل إﺟﺮاء ﺟﻠﺴﺎت ﻣﻊ ?ﻓﺮاد
 ﻧﻘﺎط اﻟﻀﻌﻒ ﻟﺪى ?ﻓﺮاد وAﺬا ﻐﺮض ﺗﺤﺪﻳﺪ Iﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ؛ اﻛgﺸﺎف -
 ادارة ?ﻓﺮاد ?ﺧﺮى ﻣﺜﻞ: اﻟG=ﻗﻴﺔ واﻟﻨﻘﻞ، اﻟﻔﺼﻞ واﳌ(ﺎﻓﺄة...ا`Ù؛ اﳌﺴﺎﻋﺪة 0/ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺳﻴﺎﺳﺎت -
 ّن؛ﺑ2ن اﻟﺮؤﺳﺎء واﳌﺮؤوﺳ2 Iﺗﺼﺎلﺗﺤﺴ2ن ﻋﻤﻠﻴﺔ  -
  إﻣﺪاد اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﺑﺘﻐﺬﻳﺔ ﻣﺮﺗﺪة ﻋﻦ أدا×$ﻢ ﺑﺎﳌﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺎن ﻣﺘﻮﻗﻊ ﻣ$ﻢ. -
ﻧﺠﺪ 0/ ﺗﻮﺟﮫ آﺧﺮ ﻳﻮ ﺑﺄن ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻟﮫ ُﻌﺪﻳﻦ 0/ ﺗﺤﺪﻳﺪ ?Aﺪاف ُﻌﺪ ﺣﺎﺿﺮ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻷﻣﻮر 
  ﺑﺎﻟﺘﻔﺼﻴﻞ ﻳﺄ^ﻲ ﻓﻴﻤﺎﻳ/.zدارSﺔ وæُﻌﺪ ﻣﺴﺘﻘﺒ/ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻷﻣﻮر اﻟﺘﻄﻮSﺮSﺔ، ﺷﺮﺣ
ﻤﺎ 
ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﺑﺄن ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ Iداء ^ﺴﺘﺨﺪم ﻛﻤﺪﺧﻼت ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ
ﺎ رﻂ  .ﺪاف دارﺔ:-
واﺳﺘﻜﻤﺎل ﻣﺨﺘﻠﻒ أﺸﻄﺔ اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ، ﻓﻤﻦ ﺧﻼل اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻨﺎﺗﺠﺔ ﻋﻦ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻳﺘﻢ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات 
  اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﺳG=اﺗﻴﺠﻴﺎت اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ ﻣﺜﻞ: 
 إﻋﺎدة ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻧﻈﻢ ?ﺟﻮر واﳌ(ﺎﻓﺂت واﻟﺘﻌﻮSﺾ؛ •
 إﻋﺎدة ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻧﻈﻢ اﻟﻨﻘﻞ واﻟG=ﻗﻴﺔ واﻟﺘﻄﻮSﺮ اﳌöj واﻟﻮﻇﻴﻔﻲ؛ •
 إﻋﺎدة ﺗﻘﻴﻴﻢ وﺗﺤﺪﻳﺪ ﻗﻴﻤﺔ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ ﺑ2ن اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ ?ﺧﺮى؛ •
 ﺗﺤﺪﻳﺪ Iﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن؛ •
^ﺴﺘﺨﺪم اﻟﺘﻘﺎرSﺮ اﳌuﺸﻮرة واﻟﻨﺎﺗﺠﺔ ﻣﻦ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﺈﻃﺎر ﻣﺴgﻨﺪي ﻳﺪﻋﻢ اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ  •
اﻟﻨﻘﻞ وIﺳgﺒﻌﺎد واﻟtj ﺗﺜ2= ﻛﺜ2=ا ﻣﻦ اﳌﺸﺎﻞ ﺳﻮاء ﺔ، ﻣﺜﻞ: ?ﺟﻮر اc_ﺪدة، ﻹدارة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮS
 ﻋ اﳌﺴﺘﻮى اﻟﻘﺎﻧﻮﻲ أو ﻋ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻨﻘﺎﺑﺎت اﻟﻌﻤﺎﻟﻴﺔ.
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إن ﻧﻈﺎم ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻳﻤﻜﻦ اﺳﺘﺨﺪام ﻧﺘﺎﺋﺠﮫ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﳌﺮﺗﺪة 0/ ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ  .ﺪاف اﻟﺘﻄﻮﺮﺔ: -
ﺤﺴ2ن ?داء، وﺎﻟﻨﻈﺮ إE ﻣﺴﺘﻮSﺎت أداء اﳌﻮﻇﻒ ﻓﺈن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻧﻘﺎط اﻟﻘﻮة واﻟﻀﻌﻒ وﻤﺎ ﻳﺆدي إE ﺗ
0/ ﺗﺤﺪﻳﺪ اﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ا` ﻮAﺮSﺔ اﳌﻄﻠﻮب ﻣﻨﺎﻗﺸÐ$ﺎ واﻟﺘﺨﻠﺺ ﻣﻦ أي ﻣﺸﻜﻼت وﺗﺤﺪﻳﺪ أAﺪاف  ^ﺴﺎAﻢ 
أداء ﻣﺘﻤ2 أو ﻋﺎE/ وAﻨﺎك ﻣﻨﺎ÷ó ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ
ﺎ، اﻟG=ﻛ2 ﻋ اﻟﺘﺪرSﺐ  ﺟﺪﻳﺪة ﻻﻧﺠﺎز
ﻧﻤﻮ وﺗﻄﻮSﺮ اﳌﻮﻇﻔ2ن، ﻛﻤﺎ Mﺴﺎﻋﺪ ﻧﻈﺎم ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻋ ﺗﺤﺴ2ن ﻛﻤﺪﺧﻞ ﻟﻠﺘﻄﻮSﺮ وأﻳﻀﺎ وﺿﻊ ﺧﻄﻂ 
   .1ﻣﻠ2نﺑﺤﻴﺚ ﻻ ﻳ(ﻮن اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻣﻨﺼﺒﺎ ﻓﻘﻂ ﻋ ?داء اﳌﺎêj ﻋ اﻟﻌﺎاﻟﺴﻠﻮك اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﺪﻳﺮSﻦ 
  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻲ: ﺧﺼﺎﺋﺺ وﻣﻌﺎﻳ  ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء
ﺣto ﻳ(ﻮن ﻧﻈﺎم ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻓﻌﺎل وAﺎدف ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ?ﻏﺮاض اﳌﺘﻮﺧﺎة ﻣﻨﮫ وSﺘﻔﺎدى اﻟﺴﻠﺒﻴﺎت   
ﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌﻌﺮوﻓﺔ واﳌﻘﺒﻮﻟﺔ واﳌﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، و واﻟﺜﻐﺮات ﻳﺠﺐ أن ﻳﺘﻤ2  ﺑﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ا`ﺼﺎﺋﺺ 
ﻟﮫ ?داء اﻟﻜﻤﻴﺔ ﻣ$ﺎ واﻟﻨﻮﻋﻴﺔ واcﺘﻠﻄﺔ ﺑﻴ$ﻤﺎ، ﻞ Aﺬا ﻳﺘﻢ ﺗﻨﺎو  اﳌﻌﺎﻳ2=  اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟÔﺼﻴﺔ وﻤﻌﺪﻻت
  ﺑﺎﻟﺘﻔﺼﻴﻞ 0/ اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ.
  أوﻻ: ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء 
ﻣﻦ ا`ﺼﺎﺋﺺ واﳌﺘﻐ2=ات اﻟtj ﻳuﺒÛ/ ﺗﻮﻓﺮAﺎ 0/ أي ﻧﻈﺎم ﻳﺘﻢ ﺗﺼﻤﻴﻤﮫ ﻟﻘﻴﺎس أداء Aﻨﺎك اﻟﻌﺪﻳﺪ 
اﻟﺴﻠﻮك أو اﻟuﺸﺎط اﻟﺬي ﻟﮫ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺈﻧﺠﺎز ﻋﻤﻞ ﺑﺤﻴﺚ Mﺴﺘﻄﻴﻊ ﻗﻴﺎس ﺻﺎدﻗﺎ  ﻳ(ﻮن وذﻟﻚ ﺑﺄن اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن، 
ﻘﺪرة ﻧﻈﺎم اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻊ ﻟ ﺑﺈﺷﺎرﺗﮫ ﺛﺎﺑﺘﺎ وُﻣﻌﺘﻤﺪا ﻛﺬﻟﻚ أن ﻳ(ﻮن ، و اﻟﻔﺮد ﺸ(ﻞ ﺟﻴﺪ وﻓﻌﺎل
ﺗﻮﻓ2= ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﺘﻤﺎﺛﻠﺔ ﻣﻤﺎ Mﻌkj ﺛﺒﺎت ﻧgﻴﺠﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء أﺣﺪ ?ﻓﺮاد ﺧﻼل ﻓG=ة ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺣto اذا ^ﻌﺪدت ﻣﺼﺎدر 
ﻘﺒﻞ ?ﻓﺮاد ﻟ
ﺬا اﻟﻨﻈﺎم وﻟﻠﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌG=ﺗﺒﺔ ﺑﻤﻌko أن ﻳﺘ ﻣﻘﺒﻮل ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﻘﻴﻤ2ن  وأن ﻳ(ﻮن أﻳﻀﺎ، اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ
وSﻀﻤﻦ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻋ ﺗﻄﺒﻴﻘﮫ وﻣﻦ ﺛﻢ ﻳﺘﻄﻠﺐ ذﻟﻚ ﻣﺸﺎرﻛﺔ ?ﻓﺮاد 0/ ﺗﺼﻤﻴﻢ اﻟﻨﻈﺎم وﺗﻄﻮSﺮﻩ ﻣﻤﺎ ﻳﺪﻋﻢ 
  :2 ﺗﻄﺒﻴﻘﮫ
ﻗﺪرة اﻟﻨﻈﺎم ﻋ  ^ﻌv= ﻋﻦ واﻟtj ﻟﻌﺪاﻟﺔ واX©ﺴﺎﺳﻴﺔºﺎ ﻳﻀﺎف إE ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﺧﺼﺎﺋﺺ أﺧﺮى ﻣ
ﻤﺔ
ﺮد اﻟﺘﻤﻴ2 ﺑ2ن ?داء ا` ﻴﺪ وﻏ2=  ا` ﻴﺪ، ﻣﻊ إﺷﻌﺎر  أﻃﺮاف اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺑﺘﺄﺛ2=ﻩ Iﻳﺠﺎæﻲ ﻋ أAﺪاف اﻟﻔ
اﳌﻘﻨﻊ واﳌﻘﺒﻮل ﻣﻦ  اﻟﻄﺎﻊ اﻟﻌﻤ/ ﺑﺎﺗﺼﺎﻓﮫ اﳌﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، وﻧﺠﺪ أﻳﻀﺎ وأAﺪاف اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﺗﻮﻗﻌﺎ¯$ﻢ
أي أن ﻻ  اﻟﻌﻠﻨﻴﺔاﻟﻌﻠﻴﺎ وأﻃﺮاف اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، وآﺧﺮ ﺧﺎﺻﻴﺔ وأAﻤ
ﻢ واﻟtj  ﻳﺠﺐ ﺗﻮﻓﺮAﺎ ﻓﻴﮫ و/  zدارةﻃﺮف 
ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺠﮫ ﺸ(ﻞ وا ﻟ ﻤﻴﻊ ﻠﻤﺎ ﺳ
ﻞ ﻣﻦ إﻣ(ﺎﻧﻴﺔ  ﻨﮫﺑﺎﻟﺴﺮSﺔ ﻓ(ﻠﻤﺎ أﻋﻠﻦ ﻋﻳﺘﺼﻒ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ 
 ﻋﻘﺐ ﻞ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﺎ ﻳG=ﺗﺐ ﻋﻦ ذﻟﻚ ﻣﻦ اﻋG=اض ﻋ ﺗﻠﻚ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ أو ﻗﺒﻮﻟ
ﺎ  
  ا`ﺼﺎﺋﺺ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ 0/ اﻟﺸ(ﻞ اﻟﺘﻮﺿﻴø/ اﻟﺘﺎE/: ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻤﺜﻴﻞ
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و/:  ﻧﺠﺎح ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻣﺮAﻮن ﺑﺘﻮﻓﺮ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ا`ﺼﺎﺋﺺأن اﻟﺴﺎﺑﻖ  ﻣﻦ اﻟﺸ(ﻞ Mﺴﺘuﺘﺞ  
اﻟﺼﺪق، اﻟﺜﺒﺎت وIﻋﺘﻤﺎدﻳﺔ، اﳌﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، اﻟﻌﺪاﻟﺔ وا`_ﺴﺎﺳﻴﺔ، اﻟﻌﻠﻨﻴﺔ، اﳌﻌﻘﻮﻟﻴﺔ، ﺗﺪﺧﻞ Aﺬﻩ 
ا` ﺎﻧﺐ اﻟﺘﻨﻈﻴpj أﻛ¥= ﻧﺖ ا`ﺼﺎﺋﺺ ﺿﻤﻦ اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ 0/ اﻟﺸﺮﺎت، ﺑﺤﻴﺚ Mﻐﻠﺐ ﻋﻠ%$ﺎ 
أن Aﺬﻩ ا`ﺼﺎﺋﺺ ﺗ(ﺎد ﺗ(ﻮن ﻣﻐﻴﺒﺔ ا` ﻮاﻧﺐ ?ﺧﺮى، وIﺷ(ﺎل اﳌﻄﺮوح ﻋ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﺆﺳﺴﺎت Aﻮ 
ﺗﻤﺎﻣﺎ 0/ ﺳﻴﺎﺳﺎت ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء، ﺣﻴﺚ أﺛﺮ ذﻟﻚ ﺑﺎﻟﺴﻠﺐ ﻋ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﺤﺴ2ن اﳌﺴﺘﻤﺮ ﻟﻸداء، وﻋﻠﻴﮫ ﻣﻦ 
       إذا ﻣﻦ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﻟﺸﺮﻛﺔ.وإﻻ ﻓﻤﺎ اﻟﻔﺎﺋﺪة اﻟﻀﺮوري اﻟﺴº/ إE ﺗﻮﻓ2= Aﺬﻩ ا`ﺼﺎﺋﺺ 
ﻌﺾ gﺸﺎﺑﮫ ﻣﻊ ﺗﻗﺪ  اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ أن Aﻨﺎك ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ أﺧﺮى ﻣﻦ ﺧﺼﺎﺋﺺ (nociDدﻳﻜﻮن ) ﻳﺒ2ن
  :1وﻗﺪد 0/ا`ﺼﺎﺋﺺ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺬﻛﺮ وﺗﺨﺘﻠﻒ ﻣﻌ
ﺎ 0/ أﺧﺮى، 
وﺗﻮﺿﻊ ﻧﺘﺎﺋﺠﮫ ﺑ2ن اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ وا`_ﺎﻟﻴﺔ دورSﺎ وﻣﺴﺘﻤﺮا وﻣﺘﻮاﺻﻼ وﺗﺘﻢ اﳌﻘﺎرﻧﺔ ﺑ2ن ﻧﺘﺎﺋﺠﮫ أن ﻳ(ﻮن اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ  -
 ﻳﺪي اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن وﺗﺘﺎح ﻟ
ﻢ ﻓﺮﺻﺔ ا`_ﻮار واﻟﻨﻘﺎش ﻣﻊ رؤﺳﺎءAﻢ؛
 وﻣﻌ
ﻢ اﳌﺪراء واﻟﻘﻴﺎدﻳﻮن؛ اﺳﺘàﻨﺎءأن ﻳﺨﻀﻊ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن وﻋ ﻞ اﳌﺴﺘﻮSﺎت دون  -
                                                          
، اﻟﻘﺎAﺮة، 1، دار اﻟ$ﻈﺔ اﻟﻌﺮﻴﺔ، طﺗﻘﻮﻢ .داء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻟﻀﺎﺑﻂ اﻟﺸﺮﻃﺔ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮر إدارة وﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔﷴ ﻛﻤﺎل ﺷﻌﺒﺎن،  1
  .052، ص 3102
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اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت واﻓﻴﺔ ودﻗﻴﻘﺔ وﺣﺪﻳﺜﺔ ﺗﻮﺛﻖ 0/ ù ﻼت وﻣﻠﻔﺎت أو ﺗﺨﺰن 0/ أﺟ
ﺰة أن Mﻌﺘﻤﺪ  -
 Mﺴ
ﻞ اﻟﺮﺟﻮع اﻟ%$ﺎ؛ﻴﺔ إﻟﻜG=وﻧ
أن Mº/ اﻟﺮؤﺳﺎء ﻣﺴﺆوﻟﻴﺎ¯$ﻢ وSﺘﻤﺴ(ﻮا ﺑﺎﳌﻮﺿﻮﻋﻴﺔ وSﺘﺠﻨﺒﻮا ?Aﻮاء واﻟÌاﻋﺎت وSﺘﻌﺎﻣﻠﻮا ﻣﻊ ﺟﻤﻴﻊ  -
 اﳌﺮؤوﺳ2ن ﺑ(ﻞ ﻣﺼﺪاﻗﻴﺔ ﻗﺪر ﻣﺎ أﻣﻜ$ﻢ؛
أن Mُﺸﻌﺮ  اﻟﻨﻈﺎم اﳌﺮؤوﺳ2ن ﺑﻀﺮورة اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ  وSﻠﺘﻤﺲ اﻟﻔﻮاﺋﺪ وIﻳﺠﺎﺑﻴﺎت اﻟtj ^ﻌﻮد ﻋﻠ%$ﻢ ﻣﻨﮫ ﻣﺜﻠﻤﺎ  -
 0/ ﺗﺤﻘﻴﻖ أAﺪاف اﳌﻨﻈﻤﺎت؛Mﺴ
ﻢ 
أن ﺗﺘ´ اﳌﺒﺎدئ و¤ﻟﻴﺎت اﻟtj ﺗﺤﻜﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ وSﺘﻢ إﺻﺪارAﺎ ﺑﻘﺮار أو ﻧﻈﺎم ﻣﻦ أﻋ ﺳﻠﻄﺔ  -
 ﻣﺨﺘﺼﺔ، وSﻔﻀﻞ ^ﻌﺪد اﻟﻨﻤﺎذج و?ﺳﺎﻟﻴﺐ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﺗﺒﻌﺎ ﻟﺘﻌﺪد اﳌﺴﺘﻮSﺎت أو اﳌ
ﻦ؛
ﻟﻔﻨﻴﺔ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﳌﻮﻇﻒ واأن Mﺸﻤﻞ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻣﺨﺘﻠﻒ ا` ﻮاﻧﺐ اﻟÔﺼﻴﺔ وIدارSﺔ وIﺴﺎﻧﻴﺔ  -
 ؛ﻋﻄﺎء أوزان ﻛﻤﻴﺔ ﻟ
ﺬﻩ اﳌﺘﻐ2=ات ﺗﺒﻌﺎ ﻟﺪرﺟﺔ أAﻤﻴÐ$ﺎإوﺎﳌﻨﻈﻤﺔ، وSﺘﻢ 
( أن ^ﻌﻄ ﻰ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن ﻲ Mﺸﺎرﻮا 0/ treboR yrraGﻣﻦ أﺣﺪث ا`ﺼﺎﺋﺺ ﻛﻤﺎ ﻳﺮى ﺟﺎري روﺮت ) -
 ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ.
ﻼﺛﺔ ﻣ$ﺎ ﻋ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﺆﺳﺴﺔ وواﺣﺪ وأﻣﺎ اﳌﺴﺘﻮSﺎت اﻟtj ﻳﺘﻢ ﻓ%$ﺎ ﻗﻴﺎس وﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻓÏj أرæﻌﺔ ﺛ
  ، Ø$ﺘﻢ ﺑﺎﻟﺜﻼﺛﺔ ?وE اﳌﺴ2=ون واﻟtj ﺗﺘﻤﺜﻞ 0/:ﻋ اﳌﺴﺘﻮى اﻟﻮﻃkj ¯$ﺘﻢ ﺑﮫ اﻟﺪوﻟﺔ
 ?داء اﻟﻔﺮدي ﻋ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻨﺼﺐ واﻟﺬي Mﻌﺪ ﺟﺰء ﻣﻦ ﻧﻈﺎم اﳌ(ﺎﻓﺂت و?ﺟﻮر؛ -
 ?داء ا` ﻤﺎ/ أو اﻟﻮﺣﺪة واﻟﺬي Mﻌﺘﻤﺪ ﻋ ﺗﻮﺟ
ﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ؛ -
 Mﻌﺪ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎرات IﺳG=اﺗﻴﺠﻴﺔ.أداء اﳌﺆﺳﺴﺔ  -
  :اﻟﺴﺎﺑﻘﺔﻮ اﻟﺸ(ﻞ اﳌﻮاE/ اﳌﺴﺘﻮSﺎت ﻳ
  ﻣﺴﺘﻮSﺎت ﻗﻴﺎس ?داء (:41اﻟﺸ§ﻞ رﻗﻢ )
  






 te laicoS egatoliP : seniamuH secruosseR sed noitseG ,tezorC leinaD ,yrotraM dranreB: ecruoS
 961 P ,5002 ,siraP ,donuD ,noitide mé6 ,secnamrofreP
  
  ()ﻣﺠﻤﻮع أداء اﳌﺆﺳﺴﺎت .داء اﻟﻮﻃF
 أداء اﳌﺆﺳﺴﺔ
 أداء اÍVﻤﻮﻋﺎت
 .داء اﻟﻔﺮدي 
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0/ ﻣﺤﻴﻂ ﺗﻮاﺟﺪﻩ ﺳﻮاء اﻟﺪاﺧ/ أو ﻓﺮاد أAﻤﻴﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ ? داء ﻷ ﻳﻈ
ﺮ  اﻟﺸ(ﻞ اﳌﻮ أﻋﻼﻩ أن 
أداء ا` ﻤﺎﻋﺎت  ﺘﺤﺴﻦﺳﻟﻚ ﺘﺤﻘﻖ ذﻳuﺘﺞ ﻋﻨﮫ ﻣﻦ آﺛﺎر إﻳﺠﺎﺑﻴﺔ  0/ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﺤﺴﻨﮫ، ﻓﺒ ﳌﺎ ﻗﺪوذﻟﻚ ا`ﺎر/، 
 وإن ﺗﺤﻘﻖ Aﺬا ﻟ(ﺎﻣﻞ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺳﺘﺤﺴﻦ ?داء، داء اﻟﻜ/ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ? ﺘﺤﺴﻦ ﺳﺘﺤﻘﻖ Aﺬﻩ ?ﺧ2=ة و 
    .اﻟﻮﻃkj ﻟﻠﺪوﻟﺔ وﺎﻟﺘﺎE/ ﺗﺘﺤﺴﻦ وﺿﻌﻴÐ$ﺎ Iﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ وﺗﺼﺒﺢ ﻗﺎدرة ﻋ اﳌﻨﺎﻓﺴﺔ 0/ ?ﺳﻮاق اﻟﺪوﻟﻴﺔ
  ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻣﻌﺎﻳ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء
ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء اﳌﺴﺘﻮSﺎت اﻟtj Mﻌﺘv= ﻓ%$ﺎ ?داء ﺟﻴﺪا أو ﻣﺮﺿﻴﺎ، وإن ﺗﺤﺪﻳﺪ Aﺬﻩ ﺑﻤﻌﺎﻳ2= ﻳﻘﺼﺪ   
Aﻮ ﻣﻄﻠﻮب ﻣ$ﻢ  اﳌﻌﺎﻳ2= أﻣﺮ ﺿﺮوري ﻟﻨﺠﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء، ﺣﻴﺚ أÒ$ﺎ ^ﺴﺎﻋﺪ 0/ ^ﻌﺮSﻒ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﺑﻤﺎ
 
ُ
Iﻋﺘﺒﺎر ﻟﺘﻄﻮSﺮ ﻌ2ن ﺆﺧﺬ ﺑﺨﺼﻮص ﺗﺤﻘﻴﻖ أAﺪاف اﳌﺆﺳﺴﺔ وﺗﻮﺟﻴﮫ اﳌﺪﻳﺮSﻦ إE ?ﻣﻮر اﻟtj ﻳuﺒÛ/ أن ﺗ
  .?داء، ﻧﺠﺪ Aﻨﺎك ﻧﻮﻋﺎن ﻣﻦ ﻣﻌﺎﻳ2= ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء وAﻤﺎ: ﻣﻌﺎﻳ2= ﻋﻨﺎﺻﺮ اﻟÔﺼﻴﺔ، ﻣﻌﺎﻳ2= ﻣﻌﺪﻻت ?داء
ﻳﺠﺐ أن ، واﻟtj ^و ﺸﻤﻞ اﻟﺼﻔﺎت واﳌﻤ2ات اﻟtj ﻳﺠﺐ أن ﺗﺘﻮﻓﺮ 0/ اﻟﻔﺮد.ﻣﻌﺎﻳ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟÁﺼﻴﺔ: 1
ﺎءة، وﺄﻣﺜﻠﺔ ﻋ ذﻟﻚ ﻧﺠﺪ: Iﺧﻼص، اﻟﺘﻔﺎﻲ ﻋﻤﻠﮫ ﺑﻨﺠﺎح وﻛﻔﻳﺘﺤ $ﺎ 0/ ﻋﻤﻠﮫ وﺳﻠﻮﻛﮫ ﻟﻴﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ أداء 
  :1و/ ﺑﺪورAﺎ ﺗﻨﻘﺴﻢ إE ﻣﺎﻳ/0/ اﻟﻌﻤﻞ، ?ﻣﺎﻧﺔ، اﻟﺘﻌﺎون، اﳌﻮاﻇﺒﺔ ﻋ اﻟﻌﻤﻞ...ا`Ù، 
ﻳﻤﻜﻦ ﻗﻴﺎﺳ
ﺎ ﺴ
ﻮﻟﺔ ﻟﺪى اﻟﻔﺮد، ﻣﺜﻞ اﳌﻮاﻇﺒﺔ ﻋ اﻟﻌﻤﻞ، اﻟﺪﻗﺔ ﻓﻴﮫ،  و/ اﻟtj ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻣﻠﻤﻮﺳﺔ:  .1.1  
  ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ.ل ﺣﺴﺎب ﻋﺪد ﻣﺮات اﻟﻐﻴﺎب وAﺬا ﻣﻦ ﺧﻼ
Ò$ﺎ ﺗﺘ(ﻮن ﻣﻦ ﺻﻔﺎت ?ﻣﺎﻧﺔ واﻟﺬﺎء واﻟtj ﻳﺠﺪ اﳌﻘﻴﻢ ﺻﻌﻮﺔ 0/ ﻗﻴﺎﺳ
ﺎ ﻧﻈﺮا ﻷ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻏ ﻣﻠﻤﻮﺳﺔ:.1.2
  واﻟﺘﻌﺎون.
و/ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ ﻣ2ان ﻳﻤﻜﻦ ﺑﻮاﺳﻄﺘﮫ أن ﻳﺰن اﳌﻘﻴﻢ اﻧﺘﺎﺟﻴﺔ اﳌﻮﻇﻒ ﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪى .ﻣﻌﺎﻳ ﻣﻌﺪﻻت .داء: 2
ﻣﺤﺪدة، وSﺘﻢ ذﻟﻚ ﺑﻤﻘﺎرﻧﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﳌﻨﺠﺰ ﻟﻠﻤﻮﻇﻒ ﻣﻊ  ﻛﻔﺎءﺗﮫ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ا` ﻮدة واﻟﻜﻤﻴﺔ ﺧﻼل ﻓG=ة زﻣﻨﻴﺔ
اﳌﻌﺪل اc_ﺪد ﻟﻠﺘﻮﺻﻞ أﺧ2=ا إE ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺴﺘﻮى Iﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻟﻜﻤﻴﺔ أو ا` ﻮدة، وﳌﻌﺪﻻت ?داء 
  ﺛﻼﺛﺔ أﻧﻮاع:
ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻛﻤﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻣﻦ وﺣﺪات Iﻧﺘﺎج اﻟtj ﻳﺠﺐ أن ﺗuﺘﺞ ﺧﻼل ﻓG=ة وﻤﻮﺟÞ$ﺎ ﻳﺘﻢ ﻣﻌﺪﻻت ﻛﻤﻴﺔ:  .2.1
  .دةزﻣﻨﻴﺔ ﻣﺤﺪ
  ن.^ﻌkj وﺟﻮب وﺻﻮل اﻧﺘﺎج اﻟﻔﺮد إE ﻣﺴﺘﻮى ا` ﻮدة واﻟﺪﻗﺔ وIﺗﻘﺎ. ﻣﻌﺪﻻت ﻧﻮﻋﻴﺔ: 2.2
إذ ﺑﻤﻮﺟﺒﮫ ﻳﺠﺐ أن ﻳﺼﻞ اﻧﺘﺎج ﻣﻦ اﻟﻨﻮﻋ2ن اﻟﺴﺎﺑﻘ2ن اﳌﻌﺪﻻت / ﻣﺰSﺞ  Aﺬﻩ. ﻣﻌﺪﻻت ﻛﻤﻴﺔ وﻧﻮﻋﻴﺔ: 2.3
 وIﺗﻘﺎن.ﻣﻦ اﻟﻮﺣﺪات ﺧﻼل ﻓG=ة زﻣﻨﻴﺔ ﻣﺤﺪدة، وﻤﺴﺘﻮى ﻣﻌ2ن ﻣﻦ ا` ﻮدة اﻟﻔﺮد إE ﻋﺪد ﻣﻌ2ن 
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ﺑﺤﻴﺚ ^ﻌv= ﻣ(ﻮﻧﺎﺗﮫ ﻋﻦ ا`ﺼﺎﺋﺺ ﺻﺎدﻗﺔ  ﻣﻘﺎﻳﺴ
ﺎ أن ﺗ(ﻮن G=ط 0/ اﳌﻌﺎﻳ2= اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺬﻛﺮ Mﺸ
 ﺑﺈﺗﺼﺎﻓ
ﺎﻣﺘﻤ{ة و ﺑﻤﻘﺎرﻧÐ$ﺎ ﻣﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﻔﺮد ﺛﺎﺑﺘﺔ، وأن ﺗ(ﻮن اﻟtj ﻳﺘﻄﻠÞ$ﺎ أداء اﻟﻌﻤﻞ دون زSﺎدة أو ﻧﻘﺼﺎن
وأن ﺗﺘﻤ{ ، ﺑﺪرﺟﺔ ﺣﺴﺎﺳﻴﺔ ﺗﻈ
ﺮ ﻣﻦ ﺧﻼل Iﺧﺘﻼﻓﺎت 0/ ﻣﺴﺘﻮSﺎت ?داء ﺳﻮاء ﻟﻠﻔﺮد أو اc ﻤﻮﻋﺔ
و أن ﺗ(ﻮن 0/ ?ﺧ2=  ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﺑﺘﺤﻘﻴﻘ
ﺎ ، ﻮﺿﻮﺣ
ﺎﻟﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺮؤوﺳ2ن ﻧgﻴﺠﺔ  ﺑﺎﻟﺴ*ﻮﻟﺔ 	 إﺳﺘﺨﺪاﻣ*ﺎ
  ،1  ﻟﻠﻌﺪاﻟﺔ ﻋﻨﺪ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء
  ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء وﺧﺼﺎﺋﺼ
ﺎ 0/ اﻟﺸ(ﻞ اﻟﺘﻮﺿﻴø/ اﻟﺘﺎE/: ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻴﺺ ﻣﻌﺎﻳ2=
  ﻣﻌﺎﻳ2= ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء وﺧﺼﺎﺋﺼ













ﺮ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺸ(ﻞ أن ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ا`ﺼﺎﺋﺺ اﻟﻮاﺟﺐ ﺗﻮﻓﺮAﺎ 0/ ﻣﻌﺎﻳ2= ﺗﺨﺪﻣ
ﺎ ﻛﺜ2=ا ^و ﺴﺎAﻢ   
ﻓﺈذا ﺗﻮﻓﺮت ﺗﻠﻚ ا`ﺼﺎﺋﺺ 0/ ﻞ ﻣﻌﻴﺎر ﻣﻦ اﳌﻌﺎﻳ2=  اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻓﺈن ذﻟﻚ ﻳﺰSﺪ 0/ ﻧﺠﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻛ(ﻞ، 
ﻣﻦ اﺣﺘﻤﺎل ا`_ﺼﻮل ﻋ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺟﻴﺪة ﺸﺄن ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻔﺮد وﺎﻟﺘﺎE/ إﻣ(ﺎﻧﻴﺔ ^Ôﻴﺺ اﻟﻘﺼﻮر اﻟﺬي 
Mﻌﺎﻧﻴﮫ اﻟﻔﺮد 0/ ﺟﺎﻧﺐ ﻣﻦ ا` ﻮاﻧﺐ ﺸ(ﻞ ®_ﻴﺢ ودﻗﻴﻖ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﻋ أﺳﺎﺳﮫ وﺿﻊ ﻋﻼﺟﺎت ﻟﺘﻠﻚ 

ﺮ ﻓ%$ﺎ اﻟﺘﻘﺼ2=  Aﺬا ﻣﻦ ﺟ
ﺔ، وأﻣﺎ ﻣﻦ ﺟ
ﺔ أﺧﺮى وﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ 0/ ﺣﺎﻟﺔ Iﻳﺠﺎﺑﻴﺔ 0/ ?داء ا` ﻮاﻧﺐ اﻟtj أﻇ
                                                          
  .402، ص 3002?ردن، -، دار واﺋﻞ ﻟﻠuﺶ واﻟﺘﻮزfﻊ، ﻋﻤﺎنإدارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔﻢ اﻟ
ﻴtj، ﻴﺧﺎﻟﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣ 1
 
 ﻣﻌﺎﻳ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء
 ﻣﻌﺎﻳ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟÁﺼﻴﺔ:-1
 ﻇﺒﺔ، اﻟﺪﻗﺔ..اXÏ؛اﻣﻠﻤﻮﺳﺔ: اﳌﻮ  -     
 ﻏ ﻣﻠﻤﻮﺳﺔ: .ﻣﺎﻧﺔ، اﻟﺬºﺎء...اXÏ -   
 ﻣﻌﺎﻳ ﻣﻌﺪﻻت .داء:-2
 ﻣﻌﺪﻻت ﻛﻤﻴﺔ؛ -       
 ﻣﻌﺪﻻت ﻧﻮﻋﻴﺔ؛ -       
 ﻣﻌﺪﻻت ﻛﻤﻴﺔ وﻧﻮﻋﻴﺔ. -      
 ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻣﻌﺎﻳ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء
 ﺻﺪق اﳌﻘﻴﺎس؛ -
 ﺛﺒﺎت اﳌﻘﻴﺎس؛ -
 اﻟﺘﻤ{؛ -
 اﻟﺴ*ﻮﻟﺔ 	 +ﺳﺘﺨﺪام؛ -
 .اﻟﻘﺒﻮل  -
  .ﻋ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎدإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ اﳌﺼﺪر: 




ﺎ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺗﺤﻔ2ات ﻣﻌﻨﻮSﺔ وﻣﺎدﻳﺔ ﳌﻦ ﺣﻘﻖ ﺗﻠﻚ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻟgÔ ﻴﻌﮫ أﻛ¥= ﻋ ﺗﻘﺪﻳﻢ أﻓﻀﻞ 
 ﻣﻦ ذﻟﻚ 0/ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ. 
 ﺋﻒ إدارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔاﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟﺚ: ﻋﻨﺎﺻﺮ ، ﻣﺮاﺣﻞ ﻧﻈﺎم ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء وﻋﻼﻗﺘﮫ ﺑﻮﻇﺎ
ﻳgﻨﺎول Aﺬا اﻟﻌﻨﺼﺮ أAﻢ  اﳌ(ﻮﻧﺎت اﻟtj ُﻳﺒko ﻋﻠ%$ﺎ ﻧﻈﺎم ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﺑﺪاﻳﺔ ﺑﺄداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن إE ﻏﺎﻳﺔ   
وSﺘﻄﺮق ﻛﺬﻟﻚ إE ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺮاﺣﻞ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن و0/ ﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ، ﺔ ﺑﺎﳌﻘاﳌﺘﻌﻠﻘﺮارات اﻟ اﺗﺨﺎذ
  .ﻇﺎﺋﻒ ?ﺧﺮى ﻹدارة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔا`ﺘﺎم  ﻳﺒ2ن ﻛﻴﻒ ﻟ
ﺬا ?ﺧ2= ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﻮ 
  ﻟﻨﻈﺎم ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء اﻟﻔﻌﺎلأوﻻ: اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻜﻮﻧﺔ 
إن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺤﻮرSﺔ ﻋ ﻗﺪر ﻛﺒ2= ﻣﻦ ?Aﻤﻴﺔ ﻓÏj ﻻ ﺗﺘﻢ إﻻ ﻌﺪ أن ﻳﺒﺪأ   
ﺟﺎﻧﺐ ﺗﻮاﻓﺮ ﻣﻌﺪﻻت وﻣﻘﺎﻳﺲ ﻟﻸداء ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ
ﺎ ﻗﻴﺎس ?داء اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن 0/ ﺗﺄدﻳﺔ أﺸﻄÐ$ﻢ، Aﺬا إE 
وﻣﻦ ﺛﻢ ﻓﻼﺑﺪ ﻣﻦ أن ﺗﺤﺪد أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء وﻋﻼﻗﺔ ?داء ﺑﺎﳌﻘﺎﻳﺲ واﳌﻌﺪﻻت وﻛﻴﻔﻴﺔ اﻟﻘﻴﺎس، ﺛﻢ 
وإدارة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ وﺪون اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﳌﺮﺗﺪة ﻟﻦ ﺗﺘﺤﻘﻖ ﻋﻤﻠﻴﺔ ^ﻌﻄ ﻰ ^ﻐﺬﻳﺔ ﻣﺮﺗﺪة ﻟ(ﻞ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 
واﻟﺘﻄﻮSﺮ اﳌuﺸﻮدة 0/ اﻟﺴﻠﻮك zﺴﺎﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن، وﻟﻦ ﺗﺤﺼﻞ zدارة ﻋ اﳌﻼﺣﻈﺎت اﻟﺪﻗﻴﻘﺔ اﻟﺘﺤﺴ2ن 
واﻟgã ﻴﻞ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﻟﻨﻈﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ اﻟtj ﺗﻤﺜﻞ ﻗﺎﻋﺪة أﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻘﺮارات ?ﻓﺮاد، ﺗﺒﺪأ 
ﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﺸ(ﻞ ﺑﺘﺼﻤﻴﻢ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ وﺣto اﳌ(ﺎﻓﺂت وا`_ﻮاﻓﺰ، وﻟﺘﻮﺿﻴﺢ أﻛ¥=  ﻟﻠﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻳﻤﻜﻦ Iﺳﺘ
  اﻟﺒﻴﺎﻲ اﻟﺘﺎE/:
  اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌ(ﻮﻧﺔ ﻟﻨﻈﺎم ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء (: 61اﻟﺸ§ﻞ رﻗﻢ )
   
  
  








 ﻗﺮارات اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ
 ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء
 ﻗﻴﺎس .داء
  اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﳌﺮﺗﺪة ﻟﻠﻌﺎﻣﻠن
 ﻣﻌﺪﻻت .داء
 ÐVﻼت اﻟﻌﺎﻣﻠن
  .142-042، ص ص: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩﻋﺒﺪ ا`_ﻤﻴﺪ اﳌﻐﺮæﻲ، ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺰSﺰ اﻟﻌﻨﻘﺮي، اﳌﺼﺪر: 
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  ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻣﺮاﺣﻞ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء
^ﻌﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺼﻌﺒﺔ واﳌﻌﻘﺪة ﻷﻧﮫ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻣﻦ اﳌﺴﺆوﻟ2ن ﻋ ﺗﻨﻔﻴﺬAﺎ   
ﻷﺟﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ?Aﺪاف  اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﺸ(ﻞ ﺳﻠﻴﻢ وﻣﺒuﻴﺎ ﻋ أﺳﺲ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ذات ﺧﻄﻮات ﻣgﺴﻠﺴﻠﺔ وذﻟﻚ
  1اﻟtj ﺗuﺸﺪAﺎ اﳌﻨﻈﻤﺔ، وSﻤﻜﻦ اﻟﺘﻄﺮق ﻟﺘﻠﻚ اﳌﺮاﺣﻞ 0/ اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ:
?داء ﻣﻤﺎ ﻳﺆدي ﻳﺘﻢ ﻓ%$ﺎ اﻟﺘﻌﺎون ﺑ2ن اﳌﻨﻈﻤﺔ واﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻋ أﺳﺎس وﺿﻊ ﺗﻮﻗﻌﺎت  .وﺿﻊ ﺗﻮﻗﻌﺎت .داء:1
  ﺑﻴ$ﻢ ﺣﻮل وﺻﻒ اﳌ
ﺎم اﳌﻄﻠﻮﺔ واﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﺘﻮﻗﻌﺔ. إE Iﺗﻔﺎق ﻓﻴﻤﺎ
Aﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﺗﺄ^ﻲ ﺿﻤﻦ إﻃﺎر اﻟﺘﻌﺮف ﻋ اﻟﻜﻴﻔﻴﺔ اﻟtj Mﻌﻤﻞ $ﺎ اﻟﻔﺮد .ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﺮاﻗﺒﺔ اﻟﺘﻘﺪم 	 .داء: 2
اﻟﻌﺎﻣﻞ وﻓﻖ اﳌﻌﺎﻳ2= اﳌﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻣﺴﺒﻘﺎ وﻣﻦ ﺧﻼﻟ
ﺎ ﻳﻤﻜﻦ اﺗﺨﺎذ Iﺟﺮاءات اﻟõ_ﻴﺤﺔ وﺗﻮﻓ2= اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
ﺎت ا`_ﺎﺻﻠﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ وﻣﺤﺎوﻟﺔ ﻋﻦ ﻛﻴﻔﻴﺔ اﻧﺠﺎز اﻟﻌﻤﻞ وإﻣ(ﺎﻧﻴﺔ ﺗﻨﻔﻴﺬﻩ ﺸ(ﻞ أﻓﻀﻞ، ﺛﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪ Iﻧﺤﺮاﻓ
  .ﺗõ_ﻴﺤ
ﺎ وﺎﻟﺘﺎE/ ﺗﻔﺎدي اﻟﻮﻗﻮع ﻓ%$ﺎ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ
  .ﻳﺘﻢ 0/ Aﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﺑﺎﳌﻨﻈﻤﺔ وﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺴﺘﻮى أدا×$ﻢ.ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء: 3
اﻟﺬي ﻳﺰاوﻟﮫ ﻟ(ﻲ ﻳﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ اﳌﻮﻇﻒ ﻳﺤﺘﺎج ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺴﺘﻮى أداﺋﮫ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ .اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﻌﻜﺴﻴﺔ: 4
ﺗﻘﺪﻣﮫ 0/ أداء ﻋﻤﻠﮫ وﻠﻮﻏﮫ ?Aﺪاف اﳌﺮاد ﺑﻠﻮﻏ
ﺎ ﺑﻤﻮﺟﺐ ﻣﺎ ﺗﺤﺪدﻩ zدارة ﻣﻦ ﻣﻌﺎﻳ2= ، واﻟﺘﻐﺬﻳﺔ ﻣﺪى 
  اﻟﻌﻜﺴﻴﺔ ﻧﺎﻓﻌﺔ وﻣﻔﻴﺪة ﻳﺠﺐ أن ﻳﻔ
ﻤ
ﺎ اﳌﻮﻇﻒ وﻣﺎ/ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟtj ﺗﺤﻤﻠ
ﺎ ﻟﺴﺘﻮﻋÞ$ﺎ.
  2ن..ا`Ù.وﻣﻦ Aﺬﻩ اﻟﻘﺮارات ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟG=ﻗﻴﺔ واﻟﻨﻘﻞ واﻟﺘﻌﻴ:  .Iﺴﺎﻋﺪ ﺑﺎﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات +دارﺔ5
Aﺬﻩ ا`ﻄﻮة ﺗﻤﺜﻞ اﳌﺮﺣﻠﺔ ?ﺧ2=ة ﻣﻦ ﻣﺮاﺣﻞ ﺗﻘﻴﻴﻢ .وﺿﻊ ﺗﺼﻤﻴﻢ اXﻄﻂ اXﺎﺻﺔ ﺑﺘﻄﻮﺮ .داء: 6
?داء، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﺑﻤﻮﺟÞ$ﺎ وﺿﻊ ا`ﻄﻂ اﻟﺘﻄﻮSﺮSﺔ اﻟtj ﻳ(ﻮن ﺑﻤﻘﺪورAﺎ أن ﺗﻨﻌﻜﺲ ﺸ(ﻞ إﻳﺠﺎæﻲ ﻋ 
  د اﻟﻌﺎﻣﻞ.ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻋﻦ ﻃﺮSﻖ ﻣﻌﺮﻓﺔ اﳌ







                                                          
1
اﳌﺪﻳﺮﻦ ورؤﺳﺎء دراﺳﺔ ﻣﻴﺪاﻧﻴﺔ ﻵراء ﻋﻴﻨﺔ  ﻣﻦ -دور اﻟﺘﺪرﺐ 	 ﺗﻘﻮﻢ ﻛﻔﺎءة أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن ﺿﻤﻦ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻔﻨﺪ ﻟﺆي ﻟﻄﻴﻒ ﺑﻄﺮس، "  
  .771، ص 8002/17، ﻣﻘﺎل 0/ ﻣﺠﻠﺔ Iدارة وIﻗﺘﺼﺎد، اﻟﻌﺪد .ﻗﺴﺎم واﻟﻌﺎﻣﻠن 	 ﻓﻨﺪق اﻟﺮﺷﻴﺪ أﺣﺪ ﻓﻨﺎدق اﻟﺪرﺟﺔ اﳌﻤﺘﺎزة 3ﻐﺪاد"
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ﻳﻮ اﻟﺸ(ﻞ اﳌﻮاE/ ﻣﺮاﺣﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﺸ(ﻞ ^ﺴﻠﺴ/ ﺑﺪاﻳﺔ ﻣﻦ وﺿﻊ ﺗﻮﻗﻌﺎت ?داء 
  .ﺄﺳﺎس ﺗﺒko ﻋﻠﻴﮫ ﺑﺎ¸/ اﳌﺮاﺣﻞ إE ﻏﺎﻳﺔ اﻟ$ﺎﻳﺔ ﺑﻮﺿﻊ ا`ﻄﻂ ﻟﺘﻄﻮSﺮ ?داء
  













  اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ ﻹدارةﺛﺎﻟﺜﺎ: ﻋﻼﻗﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء ﺑﺎﻟﻮﻇﺎﺋﻒ .ﺧﺮى 
ﺗﻤﺎرس ادارة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﺘ(ﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﻌﻀ
ﺎ ﺑﺎﻟﺒﻌﺾ   
اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ ?ﺧﺮى، ^و ﻌﺪ وﻇﻴﻔﺔ ¤ﺧﺮ ﺸ(ﻞ وﺛﻴﻖ  وﻣﻦ ﺛﻢ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻧﺠﺎح اﺣﺪى اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ ﻋ ﻣﻤﺎرﺳﺎت 






 وﺿﻊ ﺗﻮﻗﻌﺎت .داء
  .داءﻣﺮاﻗﺒﺔ اﻟﺘﻘﺪم 	 
 ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء
 اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﻌﻜﺴﻴﺔ 	 .داء
 اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات +دارﺔ
 وﺿﻊ ﺧﻄﻂ ﺗﻄﻮﺮ .داء
  .281، ص 0002، دار ﺣﺎﻣﺪ ﻟﻠuﺸﺮ، ﻋﻤﺎن، 1، اﻟﻄﺒﻌﺔ ادارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔﺧﺎﻟﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻴﻢ اﻟ
ﻴtj، اﳌﺼﺪر: 
 اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ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ﺸﺎط ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء و?ﺸﻄﺔ ?ﺧﺮى ﺑ2ن ﺗﺒﺎدﻟﻴﺔ ﻳﺒ2ن اﻟﺸ(ﻞ اﻟﺴﺎﺑﻖ أن Aﻨﺎك ﻋﻼﻗﺔ وﻃﻴﺪة  
ﻟﻠﻤﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﻈ
ﺮ أن  ﻞ ?ﺸﻄﺔ ^ﺴﺘﻔﻴﺪ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﺳﻮاء 0/ وﺿﻊ ﺧﻄﻄ
ﺎ أو 
 ان Mﻌﺘﻤﺪ، ﻓﺎﻻﺳﺘﻘﻄﺎب وIﺧﺘﻴﺎر اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺎﻟﺘõ_ﻴﺤﺎت اﻟﻀﺮورSﺔ 0/ ﺣﺎﻟﺔ وﺟﻮد أﺧﻄﺎء أو ﻋﻴﻮبﻋﻨﺪ 
اﳌﻮﻇﻔ2ن اﳌﻨﺎﺳﺒ2ن ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﺎﳌ
ﺎم واﳌﺴﺆوﻟﻴﺎت اﻟtj ﺗﺘﻤ2 $ﺎ أي وﻇﻴﻔﺔ 0/  ﻹﻳﺠﺎدداء ﻋ ﺗﻘﻴﻴﻢ ? 
وﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﻌﺎﻳ2=  اﳌﻨﻈﻤﺔ، وأﻣﺎ اﺳﺘﻔﺎدة اﻟﺘﺪرSﺐ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻓÏj 0/ ﻣﻌﺮﻓﺔ Iﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ 
ﺰ اﻟtj Mﺴﺘﻔﻴﺪ ﻣ$ﺎ ?ﺟﻮر ﻓﺎﻟﺘﻘﻴﻴﻢ Mﺴ
ﻢ 0/ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻘﺪار ?ﺟﺮ واﳌ(ﺎﻓﺂت وا`_ﻮاﻓ ﻹدارة?داء، وﺎﻟuﺴﺒﺔ 
اﻟﻌﺎﻣﻞ، و0/ ?ﺧ2= ﻧﺠﺪ ﺸﺎط ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ واﻟﺬي Mﺴº ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮫ ﻋﻨﺪ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺒﺪأ 
  اﻟﻌﺪاﻟﺔ واﻟﺪﻓﺎع ﻋﻦ ﺣﻘﻮق اﻟﻌﻤﺎل وﻛﺬا اﻟﺴﻤﺎح ﻟ
ﺆﻻء اﻟﺘﻔﺎوض ﻣﻊ اﳌﺴﺆوﻟ2ن وﻗﺖ وﺿﻊ ﻣﻌﺎﻳ2= ?داء.
 ﻳﻮﻓﺮ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء أﺳﺎﺳﺎ ﻟÒ©ﻜﻢ ﻋ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺟ*ﻮد +ﺳﺘﻘﻄﺎب
 ﺗﺤﻜﻢ ﻧﻮﻋﻴﺔ اﳌﺘﻘﺪﻣن اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻢ اﺳﺘﻘﻄﺎÔÓﻢ ﻣﻌﺎﻳ .داء اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ
 Iﺴ*ﻢ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء 	 ﺗÖ©ﻴﺢ وﻇﻴﻔﺔ +ﺧﺘﻴﺎر واﻟﺘﻌﻴن
ÙﺴØ +ﺧﺘﻴﺎر واﻟﺘﻌﻴن ﻻﻳﺠﺎد ﻣﻮﻇﻔن ﺗﺘﻮاﻓﺮ ﻓ×Óﻢ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت وﺧﺼﺎﺋﺺ 
 اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ
 ﺗﻴﺢ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء .ﺳﺎس ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ +ﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرsﻴﺔ 
 Ùﺴﺎﻋﺪ اﻟﺘﺪرﺐ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ 	 ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﻌﺎﻳ .داء
 Ùﺴ*ﻢ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء 	 ﺗﺤﺪﻳﺪ .ﺟﻮر واﳌ§ﺎﻓﺂت واX©ﻮاﻓﺰ
 ﻳﻤﻜﻦ ﳌﺴﺘﻮى .ﺟﻮر واﳌ§ﺎﻓﺂت اﻟﺘﺄﺛ ﻋ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء













 ﻳﻤﻜﻦ أن ﺗﻜﻮن ﻃﺮق وﻣﻌﺎﻳ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋﺮﺿﺔ ﻟﻠﺘﻔﺎوض
ﻋﻼﻗﺎت 
 اﻟﻌﻤﻞ
  .172-072، ص ص: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩﻋﺒﺪ ا`_ﻤﻴﺪ اﳌﻐﺮæﻲ، ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺰSﺰ اﻟﻌﻨﻘﺮي،  اﳌﺼﺪر:
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  ﻃﺮق ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء واﳌﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﻴÚÓﺎاﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻟﺚ: 
وﺎﻟﺘﺎE/ أﺻﺒﺤﺖ ﻋ أداﺋﮫ ﺸ(ﻞ ﻛﺒ2=، أﺛﺮ ﺘﻄﻮر اﻟﺬي Mﻌﺮﻓﮫ ﻣﺤﻴﻂ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﻟﺸﺮﺎت إن اﻟ  
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻤﮫ ﺻﻌﺒﺔ ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺘﺤﻜﻢ ﻓ%$ﺎ ﻋﻮاﻣﻞ ﻛﺜ2=ة ^ﻌﻜﺲ ﺗﻄﻮر Iﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌGاﻳﺪة واcﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﻔﺮد، 
ﻃﺮق ﺟﺪﻳﺪة 0/ ﺗﻘﻴﻴﻤﮫ  ﻇ
ﻮر  إE ﻣﺎ أدى ذﻟﻚ إE ﻇ
ﻮر ﻣﺸﺎﻞ 0/ اﻟﻄﺮق اﻟﻘﺪﻳﻤﺔ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ ذﻟﻚ ﻣﺎ  ﻞ
، وﻣﻦ Aﺬا اﳌﻨﻄﻠﻖ ﺳﺘﻢ اﻟﺘﻄﺮق ﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﺪ ﻳﺆﺛﺮ 0/ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2نواﻟﺬي Aﻮ ﺟﺪﻳﺪ  ﻣﻊ ﻞ ﻣﺎﺗﺘﻤﺎo 
اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ إE ذﻛﺮ أAﻢ ﻃﺮق اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﳌﻌﺮوﻓﺔ وﻣﺰاﻳﺎ وﻋﻴﻮب ﻞ ﻃﺮSﻘﺔ وAﺬا ﻌﺪ ﺗTﻴﺎن ﻣﻦ 
ﺣﻮل اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ا`ﺎﺿﻌ2ن  ﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎتﺟاﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ 0/ وﻣﺎ/ ?دوات  ؟اﳌﺴﺆوﻟ2ن ﻋﻦ Aﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
  ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ؟.
  و.دوات اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ 	 ﺟﻤﻊ ﺑﻴﺎﻧﺎﺗﮫ : ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داءاﳌﻄﻠﺐ .ول 
ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺟﻤﻊ ﺑﻴﺎﻧﺎت ﺣﻮل اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن اﳌﻘﻴﻤ2ن وAﺬا 
ﺑﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ أو ?دوات اﻟtj ﻳﺘﻢ Iﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠ%$ﺎ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﻘﻴﻤ2ن ﻟﻠﻮﺻﻮل إE   ﺑﺎﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ
?Aﺪاف اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺘﻘﻴﻴﻢ ?داء، وﻟﻦ ﺗﺘﻢ Aﺬﻩ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف Üﺺ واﺣﺪ ﺑﻞ ﻳﺠﺐ ﺗﻈﺎﻓﺮ  ﺟ
ﻮد 
  اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ?ﻃﺮاف 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺎﳌﺸﺮﻓ2ن وزﻣﻼء اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺘﻤ2ﻳﻦ وأﻋﻀﺎء ﻓﺮSﻖ اﻟﻌﻤﻞ. 
  أﻢ .دوات اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ 	 ﺟﻤﻊ ﺑﻴﺎﻧﺎت ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء :أوﻻ
ﻳﺠﺐ ﺗﺪرSﺐ اﳌﻘﻴﻤ2ن ﻋ ?دوات اﻟtj ﺳﻴﻌﺘﻤﺪون ﻋﻠ%$ﺎ 0/ ﺗﺠﻤﻴﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت، إذ ﺗﺘﻌﺪد Aﺬﻩ   
، Iﺳﺘﻘﺮاءاتﺮوف اﳌﺆﺳﺴﺔ وﻣﻦ ﺑ2ن ﺗﻠﻚ ?دوات: اﳌﻘﺎﺑﻼت، ?دوات وﺗgﻨﻮع ﺣﺴﺐ Iﻣ(ﺎﻧﻴﺎت وﻇ
، وSﻮ ا` ﺪول اﳌﻮاE/ أAﻢ ?دوات اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ` ﻤﻴﻊ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وIﺧﺘﺒﺎراتاﳌﻼﺣﻈﺔ اﳌﺒﺎﺷﺮة 
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  أدوات ﺟﻤﻊ ﺑﻴﺎﻧﺎت ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء (:60اXVﺪول رﻗﻢ )




  اﳌﺮوﻧﺔ -
  ﻓﺮﺻﺔ ﻟﻠﻤﻨﺎﻗﺸﺔ وا`_ﻮار -
  اﻟÔÓj ﺗﺼﺎﻻت واﻟﺘﻘﺎربI-
  ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ اﻟﺘ(ﺎﻟﻴﻒ-
  ﺗﺄﺛ2=ات رد اﻟﻔﻌﻞ ﻋﺎﻟﻴﺔ-
  اﺣﺘﻤﺎل وﻗﻊ ﻣﻮاﺟ
ﺔ-




  اﻧﺨﻔﺎض اﻟﺘ(ﺎﻟﻴﻒ-
  ﻋﺪم ذﻛﺮ Iﺳﻢ ﻟﻠﻤﺴﺘﻘÓj ﻣﻨﮫزSﺎدة اﻟﺼﺪق ﻣﻊ -
  ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘ
ﺎ ﻋ رأس اﻟﻌﻤﻞ-
  اﻣ(ﺎﻧﻴﺔ ا`_ﺼﻮل ﻋ ﺑﻴﺎﻧﺎت ﻏ2=  دﻗﻴﻘﺔ-
  ﺗﻨﻮع ا`ﻴﺎرات -




 أﻗﻞ ازﻋﺎﺟﺎ ﻟﻸﻓﺮاد -
  أﻓﻀﻞ ﻃﺮSﻘﺔ ﻟﻘﻴﺎس ^ﻐ2= اﻟﺴﻠﻮك-
  اﳌﻘﺎﺑﻼت ﺑﻨﺠﺎح  ﻹﺗﻤﺎما`_ﺎﺟﺔ إE ﺗﺪرSﺒﺎت  -
  ارﺗﻔﺎع ﺗﺄﺛ2=ات رد اﻟﻔﻌﻞ-
  ﺑﺎﻟﺜﺒﺎت ﻻ ﺗgﺴﻢ-
  
  +ﺧﺘﺒﺎر واÍ©ﺎºﺎة
  اﻟﺘ(ﻠﻔﺔ وﺳﺮﻋﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﻧﺨﻔﺎض-
  ﺳ
ﻮﻟﺔ ادا¯ر $ﺎ-
  ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ وﺛﺎﺑﺘﺔ-
  وﺛﻴﻘﺔ اﻟﺼﻠﺔ ﺑﺎﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ-
  اﺧﺘﻼف وﺗﺒﺎﻳﻦ اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻗﺪ ﻳﺆدي ﻟﺘﺤ2 اcﺘv=-
  ا`_ﺎﺟﺔ إE وﻗﺖ أﻃﻮل -





  ﺛﺎﺑﺘﺔ وﺻﺎدﻗﺔ-
  ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ-
  Iﻋﺘﻤﺎد ﻋ اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ ﺑﺼﻮرة ﻣﺒﺎﺷﺮة-
  ﺳ
ﻮﻟﺔ ﻣﺮاﺟﻌÐ$ﺎ-
  ﺗﺪﻧﻴﺔ آﺛﺎر  ردود اﻟﻔﻌﻞ-
  ﻗﺪ ﺗﺤﺘﺎج ﻟﺘ(ﺎﻟﻴﻒ ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﻋﻨﺪ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ-
  ﻳﺘﻢ اﻟgã ﻴﻞ ﻷﻏﺮاض ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ -
  ا`_ﺎﺟﺔ إE ﻣﻨﺎﻗﺸﺎت ﻻﺳﺘﻜﻤﺎل ﻓﺎﺋﺪة اﻟã ﻼت-
  ا`_ﺎﺟﺔ ﻟﺘﻮﺻﻴﻒ ﻧﻈﺎم اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت-
  .372-272، ص ص:ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩ: ﻋﺒﺪ ا`_ﻤﻴﺪ اﳌﻐﺮæﻲ، ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺰSﺰ اﻟﻌﻨﻘﺮي، ﳌﺼﺪرا
ﻣﺰاﻳﺎ ﺟﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻳgﺒ2ن ﻣﻦ ﺧﻼل ا` ﺪول اﳌﻮ أﻋﻼﻩ أن ﻟ(ﻞ أداة ﻣﻦ أدوات 
ﺒﺔ ﻟﻈﺮوﻓ
ﺎ واﻣ(ﺎﻧﻴﺎ¯$ﺎ، ﺣﻴﺚ ^ﻌﻄﻲ ﻟ
ﺎ أﻓﻀﻞ ة اﳌﻨﺎﺳاوﺎﻟﺘﺎE/ ﻳﺠﺐ ﻋ اﳌﺆﺳﺴﺔ أن ﺗﺨﺘﺎر ?د ،وﻋﻴﻮب
ﻓﻘﺪ ﻧﺠﺪ أداة ﺗﺼ 0/  ?ﻣﺮ  ذﻟﻚ. اﺳﺘﺪ ذاأﻛ¥= ﻣﻦ أداة إ اﺳﺘﺨﺪام ﻓﺒﺈﻣ(ﺎÒ$ﺎاﻟﻨﺘﺎﺋﺞ 0/ ﺗﻘﻴﻴﻢ ، 
ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻣﺎ وﻻ ﺗﺼ 0/ أﺧﺮى واﻟﻌﻜﺲ ®_ﻴﺢ وﻣﻨﮫ ﻧﻘﻮل أﻧﮫ ﻻ ﻳﻮﺟﺪ jء ﺛﺎﺑﺖ ﻳﻘﻮل أن Aﻨﺎك أداة 
  أﻓﻀﻞ ﻣﻦ أداة أﺧﺮى.
  ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺘﻘﻴﻴﻢ .داء
ﻛﻤﺎ ﻳﻮﺟﺪ ﻋﺪد ﻛﺒ2=  ﻣﻦ ﻳﻮﺟﺪ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﻌﺎﻳ2=  اﻟtj ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ
ﺎ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن   
ﻓﻔﻲ ﻌﺾ Üﺺ واﺣﺪ ﺑ(ﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﳌﺮÜ_2ن ﻟﻠﻘﻴﺎم $ﺬﻩ اﳌ
ﻤﺔ، ﻷن ﻣﻦ ﻏ2= اﳌﻌﻘﻮل أن ﻳﻘﻮم 
ﺗﻘﻮم ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﻋﺪد ﻣﺘﻨﻮع ﻣﻦ ﻣﻘﻴﻤ2ن ?داء   وو¤ﺴﻨﺞ ﺎوس واﻧﺖ دﻳﺰﻲاﻟﺸﺮﺎت ?ﻣﺮSﻜﻴﺔ ﻣﺜﻞ: 
  ﻣﺜﻞ:( retaR- elpitluM)
 اﳌﺸﺮﻓﻮن ﻳﻘﻴﻤﻮن اﳌﺮؤوﺳ2ن؛ -
 اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن وﻣﺴﺎﻤﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻜ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 زﻣﻼء اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺘﻤ2ﻳﻦ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﻌﻤﻼء؛ -
 أﻋﻀﺎء ﻓﺮSﻖ اﻟﻌﻤﻞ ﺗﻘﻴﻴﻢ ذا^ﻲ.-
  واﻟﺸ(ﻞ اﻟﺘﺎE/ ﻳﻮ اﳌﺼﺎدر اﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء :
  اﳌﺼﺎدر اﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء (: 91اﻟﺸ§ﻞ رﻗﻢ )
 
  








  .395، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩﺳﻴﺪ ﷴ ﺟﺎد اﻟﺮب،  اﳌﺼﺪر:
ﻳﻤﻜﻦ أن Mﺸﺎرك ﻓ%$ﺎ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻳﻮ اﻟﺸ(ﻞ اﳌﻮ أﻋﻼﻩ أن ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء 
، ﻟﺬا ﻟ(ﻲ ﺗ(ﻮن ﺋﻦﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﻌﻤﻼء واﻟﺰﺎ ﻣﻦ ﺧﺎرج اﳌﺆﺳﺴﺔاﳌﻘﻴﻤ2ن 0/ ﺟﻤﻴﻊ اﳌﺴﺘﻮSﺎت IدارSﺔ وﺣto 
ﺟﻴﺪة ﺑﺤﻴﺚ ^ﺴﺎﻋﺪ 0/ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮار ﻳﺠﺐ ﻋﺪم Iﻋﺘﻤﺎد ﻋ ﻃﺮف واﺣﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ذات ﻧﺘﺎﺋﺞ 
  0/ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ.
وSﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﻛﺬﻟﻚ أن Aﻨﺎك اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ?Üﺎص اﳌ(ﻠﻔ2ن ﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ وﻟﻜﻦ 0/ اﻟﻌﻤﻮم 
اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺗﺨﻮل ﻓ%$ﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻟﻠﻤﺴﺘﻮSﺎت ?ﻋ ﻏ2= أﻧﮫ ﻳﻤﻜﻦ Iﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﻣﻦ 1  %09ﻧﺠﺪ أن 
  .ﺑﺄﻃﺮاف أﺧﺮى ﻳ(ﻮن ﻟ
ﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮة ﺑﺎﻟﻔﺮد أو اﻟﻌﺎﻣﻞ اﳌﺮاد ﺗﻘﻴﻴﻤﮫ
  
                                                          
1
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   ﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻲ: ﻃﺮق ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء ا
ﺗﻘﺪﻳﺮ ﺨﺪﻣ
ﺎ اﳌﻘﻴﻢ 0/ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘMﺴﻳﻤﻜﻦ أن اﻟtj  ﻣﺨﺘﻠﻒ ?ﺳﺎﻟﻴﺐﻘﺼﺪ ﺑﻄﺮق ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء / ﻳ
 اﻋﺘﺒﺎراتﺗﺘﻮﻗﻒ اﻟﻄﺮSﻘﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻋ ﻋﺪة  ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ $ﺎ ﺗﻘﻴﻴﻢ أدا×$ﻢ، ﻛﻔﺎءة اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن واﻟﻜﻴﻔﻴﺔ اﻟtj
ﻗﺪرة اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻋ إﻇ
ﺎر ﻣﻮاﻃﻦ اﻟﻘﻮة  ﺳﺘﺨﺪام،I اﻟﺴﺮﻋﺔ 0/  ،ﺳ
ﻮﻟﺔ Iﺳﺘﺨﺪام  ،اﳌﻮﺿﻮﻋﻴﺔ /:و 
  .ﺗﻘﻴﻴﻤ
ﻢﻋﺪد اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن  اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻢ ،واﻟﻀﻌﻒ 0/ ?داء 
  وﺗﻨﻘﺴﻢ اﻟﻄﺮق اﳌﺘﻌﺎرف ﻋﻠ%$ﺎ 0/ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء إE ﻗﺴﻤ2ن ا` ﺪول اﳌﻮاE/ ﻳﻮ_
ﻤﺎ:
  ﻃﺮق ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء (:70اXVﺪول رﻗﻢ )
  اX©ﺪﻳﺜﺔاﻟﻄﺮق   اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔاﻟﻄﺮق 
  ﻃﺮSﻘﺔ اﻟG=ﺗﺐ
  ﻃﺮSﻘﺔ اﳌﻘﺎرﻧﺔ اﳌﺰدوﺟﺔ
  ﻃﺮSﻘﺔ اﳌ2ان أو اﻟﺪراﺟﺎت
  ﻃﺮSﻘﺔ اﻟﻘﻮاﺋﻢ
  ﻃﺮSﻘﺔ اﻟﺼﻔﺎت اﻟÔﺼﻴﺔ
  Iﺟﺒﺎري ﻃﺮSﻘﺔ اﻟﺘﻮزfﻊ 
  ﻃﺮSﻘﺔ Iﺧﺘﻴﺎر Iﺟﺒﺎري 
  ﻃﺮSﻘﺔ ?ﺣﺪاث ا` ﻮAﺮSﺔ
  ﺗﺨﻄﻴﻂ اﻟﻌﻤﻞﻃﺮSﻘﺔ 
  ﻃﺮSﻘﺔ Iدارة ﺑﺎﻷAﺪاف
  ﻃﺮSﻘﺔ ا` ﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ
 .102، ص 0102، 1دار زﻣﺰم ﻟﻠuﺸﺮ، ﻋﻤﺎن،اﻟﻄﺒﻌﺔادارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ، اﳌﺼﺪر: ﷴ أﺣﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﻨßj، 
Aﻨﺎك ﻣﻌﺎﻳ2= أﺧﺮى ﻟﺘﻘﺴﻴﻢ ﻃﺮق ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﺣﻴﺚ ﺳﻤﻴﺖ ﺑﻤﺪاﺧﻞ أو ﻣﻨﺎ÷ó اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ وﺗﺘﻤﺜﻞ 0/ 
 ﺘﻢﺳو ﻣﺪﺧﻞ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ، : اﳌﺪﺧﻞ اﳌﻘﺎرن، ﻣﺪﺧﻞ ا`ﺼﺎﺋﺺ أو اﻟﺼﻔﺎت اﻟÔﺼﻴﺔ، اﳌﺪﺧﻞ اﻟﺴﻠﻮﻲ، 
  .0/ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔذﻛﺮ ﺟﻤﻴﻊ ﻃﺮق اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ 
  اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ.داء أوﻻ: ﻃﺮق ﺗﻘﻴﻴﻢ 
ﻣﻦ اﻟﻄﺮق اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺗﻢ اﺳﺘﻌﻤﺎﻟ
ﺎ 0/ ﻓG=ات  Aﻨﺎك ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ
^ﺸﻮ$ﺎ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻌﻴﻮب ﺟﻌﻠ
ﺎ ﻻ ﺗﻮاﻛﺐ  ﺎﻏ2=  أÒ$ ،ﺳﺎﺑﻘﺔ ^ﻌﺘﻤﺪ ﻋ أدوات ﺗﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﺴﻴﻄﺔ وﺳ
ﻠﺔ
ل ﺣﻴﺚ أﺻﺒﺤﺖ ﻏ2=  ﻧﺎﻓﻌﺔ ﺸ(ﻞ ﻛﺒ2= . واﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ ﺗﺤﺎو  ،اﻟﺘﻄﻮرات اﻟtj Mﻌﺮﻓ
ﺎ ﻣﺤﻴﻂ اﳌﻨﻈﻤﺔ
  ذﻛﺮ Aﺬﻩ اﻟﻄﺮق ﻣﻊ اﺑﺮاز  ﻣﺰاﻳﺎAﺎ وﻋﻴﻮ$ﺎ.
^ﻌﺘv= Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻣﻦ أﻗﺪم اﻟﻄﺮق اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ 0/ ﺗﻘﻴﻴﻢ : (dohteM gniknaR)ﻃﺮﻘﺔ اﻟﺗﺐ  .1
اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن وﺗﺘﻄﻠﺐ ﻣﻦ اﳌﻘﻴﻢ أن ﻳﻘﻮم ﺑG=ﺗﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ ادارﺗﮫ أو ﻗﺴﻤﮫ ﺗﺮﺗﺒﺎ ﺗﻨﺎزﻟﻴﺎ ﻣﻦ ?ﻓﻀﻞ إE 
اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ ﺑﺎﻟﺘﻌﺮف ﻋ أن اﳌﻮﻇﻒ أﻓﻀﻞ ﻣﻦ ¤ﺧﺮSﻦ وﻟﻜ$ﺎ ﻻ ^ﻌﻄﻲ  ﻹدارة?ﺳﻮأ ﺣﻴﺚ ^ﺴﻤﺢ 
ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻟ(ﻞ ﻣﻮﻇﻒ، ﺣﻴﺚ أن اﻟG=ﺗﺐ Mﻌﺘﻤﺪ ﻋ ?داء اﻟﻌﺎم وا`ﺼﺎﺋﺺ   ﻣﺤﺪدة أو ﻧﻘﺎطدرﺟﺔ 
ن اﻟﻜﻒء وﻏ2= أÒ$ﺎ ﺳ
ﻠﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ وﺗﻔﺮق ﺑ2 ، وﻣﻦ ﻣﺰاﻳﺎ Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻧﺠﺪ1ﺸ(ﻞ اﺟﻤﺎE/واﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎت 
                                                          
  .843، ص0002ﻣﺼﺮ، - zﺳﻜﻨﺪرSﺔاﻟﺪار ا` ﺎﻣﻌﻴﺔ، ، إدارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮر اﻟﻘﺮن اﻟﻮاﺣﺪ واﻟﻌﺸﺮﻦ، أﺣﻤﺪ ﺳﻴﺪ ﻣﺼﻄﻔ ﻰ 1
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وا_ﺔ، وأﻣﺎ ﻋﻴﻮ$ﺎ ﻓﺘﺘﻤﺜﻞ 0/ أﻧﮫ ﻻ ﻳﺘﻢ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ وﻓﻘﺎ ﻟﻌﻮاﻣﻞ ﻣﺤﺪدة وﻻ ﺗﺼ 0/ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻜﻒء ﺑﻄﺮSﻘﺔ 
ﻛ¥=ة ﻋﺪد اﳌﻮﻇﻔ2ن اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻢ ﺗﻘﻴﻴﻤ
ﻢ، وS(ﻮن اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ وﻓﻘﺎ ﻟﻶراء وIﻧﻄﺒﺎﻋﺎت اﻟÔﺼﻴﺔ ﻟﻠﻤﻘﻴﻢ وﻻ 
 .ﺗﻘﺪم ^Ôﻴﺼﺎ وا_ﺎ ﻟﻸداء ﻓÏj ﻻ ﺗﻮ ﻧﻮا/ اﻟ§ ﺰ أو اﻟﻘﺼﻮر 0/ أداء اﳌﻮﻇﻒ
وﻋﻞ أﺳﺎس ﺗﻠﻚ  ﺗﻘﻮم Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻋ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻞ ﻣﻮﻇﻒ ﺑﻤﻮﻇﻒ آﺧﺮ :  ﻃﺮﻘﺔ اﳌﻘﺎرﻧﺔ اﳌﺰدوﺟﺔ.2
  اﺧﺘﻴﺎرﻋﺪد اﳌﺮات اﻟtj ﻳﺘﻢ ﻓ%$ﺎ اﳌﻘﺎرﻧﺎت ﻳﻤﻜﻦ اﻟﺘﻮﺻﻞ إE اﻟG=ﺗﺐ اﻟﻌﺎم ` ﻤﻴﻊ اﳌﻮﻇﻔ2ن ﻣﻦ ﺧﻼل 
اﳌﻮﻇﻒ ﺄﻓﻀﻞ ﻓﺮد 0/ اﳌﻘﺎرﻧﺔ اﳌﺰدوﺟﺔ
ﺘﻄﺒﻴﻖ، ﻻ ﺗﺤﺘﺎج إE ﺗﺪرSﺐ ﺗﺘﻤ2  Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﺑﺎﻟﺴ
ﻮﻟﺔ 0/ اﻟ،  1
، وأﻣﺎ ﻋﻴﻮ$ﺎ ﻓÏj ةﺄواﳌ(ﺎﻓﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﻨﻔﻴﺬAﺎ وﺗ(ﻮن ﻣﻔﻴﺪة ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳ(ﻮن اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻷﻏﺮاض اﻟG=ﻗﻴﺔ  ﻤ2ن ﻋﻴ ّاﳌﻘ
اﻋﺘﻤﺎدAﺎ ﻋ Iﻧﻄﺒﺎع IﺟﻤﺎE/ ﻷداء اﳌﻮﻇﻒ ﻣﺎ ﻳﺠﻌﻞ Aﺬا ﻋﺪم وﺿﻮح ﻧﻮا/ اﻟ§ ﺰ  واﻟﻘﺼﻮ ر  0/ 
  .?داء
ﻃﺮق اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ وأﻛ¥=Aﺎ اﻧgﺸﺎرا ﺣﻴﺚ ^ﻌﺘﻤﺪ ﻋ اﻋﺪاد ﺗﻘﺮSﺮ / ﻣﻦ أﻗﺪم : ﻃﺮﻘﺔ اﳌ{ان أو اﻟﺪرﺟﺎت .3
ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻳﺘﻀﻤﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺼﻔﺎت، أﻣﺎم ﻞ ﺻﻔﺔ ﻣﻦ اﻟﺼﻔﺎت درﺟﺎت وﻋ اﳌﻘﻴﻢ أن ﻳﻀﻊ 
اc ﻤﻮع Aﻮ ﻣﺴﺘﻮى أداء ﻋﻼﻣﺔ ﻋﻨﺪ اﻟﺪرﺟﺔ اﻟtj ﻳﺮاAﺎ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟ(ﻞ ﺻﻔﺔ، وSﺘﻢ ﺗﺠﻤﻴﻊ اﻟﺪرﺟﺎت ﻟﻴ(ﻮن 
أداء اﻟﻌﻤﻞ )ﻛﻤﻴﺔ اﻟﻌﻤﻞ، ﺟﻮدة اﳌﻮﻇﻒ، واﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌ(ﻮﻧﺔ ﻟ
ﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ /: ﻋﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ 0/ 
واﳌ
ﺎرات اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ )ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ، Iﻧﻀﺒﺎط( ﻳﻘﺎﺑﻞ Aﺬﻩ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻣﺴﺘﻮSﺎت ﺗﻘﺪﻳﺮ Iداء )ﻏ2=  اﻟﻌﻤﻞ(
اc_ﺼﻠﺔ اﻟ$ﺎﺋﻴﺔ ﺮ ﺑﺎﻷرﻗﺎم Aﻮُﻣﺮض، ُﻣﺮض، ﺟﻴﺪ، ﺟﻴﺪ ﺟﺪا، ﻣﻤﺘﺎز(، واﻟﺘﻘﺪﻳ
  .2
ﺗﺘﻤ2 Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﺑﺎﻟﺴ
ﻮﻟﺔ 0/ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻣﻊ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، وأﻣﺎ ﻣﺎ Mﻌﺐ ﻋﻠ%$ﺎ Aﻮ  
  .ﻃﻐﻴﺎن ﺟﺎﻧﺐ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟÔﺼﻴﺔ ﻟﻠﻤﺪﻳﺮ ﻣﻊ اﳌﻮﻇﻔ2ن ﻣﻤﺎ ﻳﺆدي ﻟﻌﺪم ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ
ﻗﻮاﺋﻢ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﺟﻤﻞ أو ﻠﻤﺎت ﺗﺼﻒ أداء اﻟﻔﺮد ^ﻌﺘﻤﺪ ﻃﺮSﻘﺔ اﻟﻘﻮاﺋﻢ ﻋ وﺿﻊ : ﻃﺮﻘﺔ اﻟﻘﻮاﺋﻢ .4
وﺧﺼﺎﺋﺼﮫ وSﻤﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺢ Aﺬﻩ وSﻄﻠﺐ ﻣﻦ اﳌﻘﻴﻢ اﺧﺘﻴﺎر ا` ﻤﻞ أو اﻟ(ﻠﻤﺎت اﻟtj ﺗﻨﻄﺒﻖ ﻋ أداء اﳌﻮﻇﻒ 
  اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﺘﺎE/:
  ﻧﻤﻮذج ﻃﺮSﻘﺔ اﻟﻘﻮاﺋﻢ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ 0/ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن(: 80اXVﺪول رﻗﻢ )
  ﻻ  ﻌﻢ   اXVﻤﻠﺔ 
  ﻋﻤﻠﮫ ﺑﺪﻗﺔ .ﻳﺆدي1
  .ﻳﻨÏj اﻟﻌﻤﻞ 0/ اﻟﻮﻗﺖ اc_ﺪد2
  .ﻳﻠGم ﺴﺎﻋﺎت اﻟﻌﻤﻞ 3
  .ﻳﻈ
ﺮ ﻗﺪرا ﻣﻦ اﳌﺒﺎدرة 0/ أداء اﻟﻌﻤﻞ4
  .ﻳﺘﺨﺬ ﻗﺮارات ﺣﺎﺳﻤﺔ5
    
  .502، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩ، ﷴ ﻋﺒﺪ اﻟﻨßj اﳌﺼﺪر:
                                                          
  .05، ص0102دار اﻟﺼﻔﺎ ﻟﻠuﺸﺮ واﻟﺘﻮزfﻊ، ﻋﻤﺎن،  اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت دارﺔ،ﻣﺼﻄﻔ ﻰ ﻋﻠﻴﺎن،  1
  .402، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩﷴ أﺣﻤﺪ ﺑﻦ ﻋﺒﺪ اﻟﻨßj،  2
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اﻟÔﺼﻴﺔ  ﺗﺤﺪ ﻣﻦ Iﻧﻄﺒﺎﻋﺎت، وﻛﺬﻟﻚ نﺳ
ﻠﺔ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ وﺗﺘﻄﻠﺐ ﺗﺪرSﺐ ﻣﺤﺪود ﻟﻠﻤﻘﻴﻤ2أÒ$ﺎ  ﻣﻦ ﻣﺰاﻳﺎAﺎ
ﺗﺘﻄﻠﺐ ، و ﻟﻌﺪد ﻛﺒ2= ﻣﻦ اﻟﻘﻮاﺋﻢ ﺣto ﺗgﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻞ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ ﻓﺘﺘﻤﺜﻞ 0/ ﺣﺎﺟÐ$ﺎ ﻋﻴﻮ$ﺎوأﻣﺎ ، 2نﻤﻟﻠﻤﻘﻴ ّ





Mﻌﺪ ﻣﻘﻴﺎس اﻟﺮﺗﺐ اﻟﺒﻴﺎﻲ اﻟﺸ(ﻞ ?ﻛ¥= اﺳﺘﺨﺪاﻣﺎ وﺗﻄﺒﻴﻘﺎ ﻣﻦ أﺷ(ﺎل : ﻃﺮﻘﺔ ﻣﻘﻴﺎس اﻟﺮﺗﺐ اﻟﺒﻴﺎﻲ.5
  :1ﻣﺎﻳ/ ا`ﺼﺎﺋﺺ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ?داء وذﻟﻚ ﻟﺴ
ﻮﻟﺔ ﺗﻄﻮSﺮﻩ واﺳﺘﺨﺪاﻣﮫ، ﺣﻴﺚ ﻧﺠﺪ ﻣﻦ أAﻢ ﻣﺰاﻳﺎﻩﻣﺪﺧﻞ 
 اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮد 0/ اﺳﺘﻤﺎرة واﺣﺪة؛ﻇ
ﻮر ﺟﻤﻴﻊ ا`_ﻘﺎﺋﻖ واﻟﺒﻴﺎﻧﺎت  -
 ?ﻓﺮاد ﺑﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ.اﻣ(ﺎﻧﻴﺔ اﺳﺘﺨﺪام ﻣﻘﻴﺎس واﺣﺪ ﻟﻘﻴﺎس أداء ﺟﻤﻴﻊ  -
  ﻓﺘﺘﻤﺜﻞ 0/: وأﻣﺎ أAﻢ ﻋﻴﻮ$ﺎ 
?ﺑﺠﺪﻳﺔ واﻟﻮﺻﻔﻴﺔ ﻣ
ﻤﺎ ﺎن ﺗﻮﺻﻴﻒ ?رﻗﺎم أو ا`_ﺮوف ﺗﺄﺛ2=  ﺧv=ة وﺛﻘﺎﻓﺔ اﳌﻘﻴﻢ واﺗﺠﺎAﺎﺗﮫ اﻟÔﺼﻴﺔ  -
 دﻗﻴﻘﺎ؛
 ﺑﺎﻷﻌﺎد اcﺘﻠﻔﺔ ﻟﺘﺄﺛ2= اﻟ
ﺎﻟﺔ أو اﻟﺘﺤ2.اﺣﺘﻤﺎل ﺗﺄﺛ2= اﳌﻘﻴﻢ -
ﺗﺤﺪد اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﻮاﺟﺐ اﻋﺘﻤﺎدAﺎ ﻛﻤﻘﻴﺎس ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ?داء، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ : ﻃﺮﻘﺔ اﻟﺼﻔﺎت اﻟÁﺼﻴﺔ .6
اﻟG=ﻛ2 ﻋ اﻟﺴﻤﺎت اﻟÔﺼﻴﺔ ﻟﻠﻘﺎﺋﻢ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، ^و ﻌﺪ Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻣﻦ أﻛ¥= اﻟﻄﺮق 
اﻧgﺸﺎرا وﺗﻄﺒﻴﻘﺎ 0/ اﳌﻨﻈﻤﺎت اﻟﻌﺮﻴﺔ وﺗﻘﻮم Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻋ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﺼﻔﺎت اﻟÔﺼﻴﺔ ﻐﺮض اﻟﺘﻌﺮف 
، ﺣﺴﻦ اﻟﺘﺼﺮف، اﻟﺘﻌﺎون، Iﺳgﻴﻌﺎب:  Iﻧﻀﺒﺎط، Iﻧﺘﻤﺎء، اﳌﻌﺮﻓﺔ، اﳌ
ﺎرة، ﻋ ا` ﻮاﻧﺐ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  اﳌﺒﺎدرة...ا`Ù، وﺗv=ز أAﻢ ﻣﺸﺎﻞ Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻓﻴﻤﺎﻳ/:
  ؛2ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﺴﻤﺎت اﻟÔﺼﻴﺔ ﻟﻠﻤﻘﻴﻢ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋ ا`_ﻜﻢ اﻟÔÓj ﻟﻠﻤﻘﻴﻢ-
  ﻣﺪى دﻗﺔ ﻣﻼﺣﻈﺔ اﳌﻘﻴﻢ؛-
  ﺻﻌﻮﺔ ﻗﻴﺎس اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ؛ -
0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﻮﺟﺪ ﺛﻼث  ?ﻓﺮادأﻧﻤﺎط اﳌﻮﻇﻔ2ن أو  اﺧﺘﻼفﻳﺨﻀﻊ ﺗﻘﻴﻴﻢ Aﺬﻩ اﻟﻌﻮاﻣﻞ إE                
  أﻧﻤﺎط و/:
  ﻣﻮﻇﻔﻮن ﻻ ﻳﻘﻮﻣﻮن ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ I اذا ﻃﻠﺐ ﻣ$ﻢ؛-
  ﻣﻮﻇﻔﻮن ﻳﺄﺧﺬون اﳌﺒﺎدرة وSﺆﺟﻞ ﻋﻤﻠﮫ ﻌﺾ اﻟﻮﻗﺖ؛-
                                                          
  .352ص  ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩ،ﻋﺒﺪ ا`_ﻤﻴﺪ اﳌﻐﺮæﻲ، ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺰSﺰ اﻟﻌﻨﻘﺮي،   1
  .041-931، ص ص:4002دار ﺣﺎﻣﺪ ﻟﻠuﺸﺮ واﻟﺘﻮزfﻊ، ?ردن،  ادارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ،ﷴ ﺻﺎ` ﻓﺎ`،  2
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ن ﻳﻘﺴﻤﻮن اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن اﳌﺮاد ﺗﻘﻴﻴﻤ
ﻢ إE 2ﻤﺗﺆﺛﺮ ?ﻧﻤﺎط اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ 0/ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ وﺗﺠﻌﻞ اﳌﻘﻴ ّ
ﻓﺌﺎت وﻓﻘﺎ ﻟﻠ
ﺪف ﻣﻦ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺑﺤﻴﺚ Mﻌﻄ ﻰ ﻟ(ﻞ ﻓﺌﺔ ﻣﻦ Aﺬﻩ اﻟﻔﺌﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻣﺴﺘﻮى ﺗﻘﺪﻳﺮ أو درﺟﺔ 
ﻣﻌﻴﻨﺔ، واﳌﺸ(ﻠﺔ Iﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟ
ﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ Aﻮ  اﻓﺘﻘﺎدAﺎ ﻟﻠﻤﻌﻴﺎرSﺔ أي أﻧﮫ ﻳﺨﺘﻠﻒ ﻣﻦ رﺋﺲ إE آﺧﺮ ﻟﺪﺧﻮل 
  Iﻋﺘﺒﺎرات اﻟÔﺼﻴﺔ.
ﺗﺤﺎول اﻳﺠﺎد  ﻣﻦ اﻟﻄﺮق  أن ﻞ ﻃﺮSﻘﺔ ﺘﻘﻴﻴﻢ ?داءاﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻟﻄﺮق اﻟﻧﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﻌﺮاض 
وﺟﻮد ﻋﻴﻮب ﻓ%$ﺎ، وAﺬا راﺟﻊ إE ﻋﻮاﻣﻞ ﻋﺪة ﻣﻨó ﻣﻘﺒﻮل  ﻟﻘﻴﺎس أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ 
0/ ا`ﻄﻮات اﳌﺘﺒﻌﺔ ﻛﻌﺪم ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ اﻟﻄﺮSﻘﺔ اﳌﻄﺒﻘﺔ 0/ ﻌﺾ ?ﺣﻴﺎن  ﻟﺒﺌﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، أو ﻋﺪم ﺗﺤﻜﻢ اﳌﻘﻴﻢ 
0/ اﻟﻄﺮSﻘﺔ أو ﻋﺪم ﺗﻘﺒﻞ اﻟﻌﻤﺎل ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ أﺻﻼ ...ا`Ù، وﻋﻠﻴﮫ ﻟ(ﻲ ^ﺴﺘﻔﻴﺪ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻣﻦ ﻃﺮSﻘﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ 
  اﳌﻄﺒﻘﺔ ﻳﺠﺐ أن ﺗﺨﺘﺎر ﻣﺎ ﻳﻨﺎﺳÞ$ﺎ وﻣﺎ ﻳﻮاءم ﺑﻴìﺘﺎ 0/ اﺧﺘﻴﺎر أﺳﻠﻮب اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ.
 اX©ﺪﻳﺜﺔ.داء ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻃﺮق ﺗﻘﻴﻴﻢ 
ة ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن أﻛ¥= ﺗﻄﻮرا ﻣﻦ اﻟﻄﺮق ﻇ
ﺮت 0/ ?رæﻌ2ن اﻟﺴﻨﺔ ?ﺧ2=ة ﻃﺮق ﺟﺪﻳﺪ
اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ واﻟtj ﻋﺮﻓﺖ ﻣﺸﺎﻞ ﻛﺜ2=ة ﺴTﺐ ﻋﺪم  ﻣﻮاﻛﺒÐ$ﺎ ﻟﻠﺘﻐ2=ات اﻟtj ﺷ
ﺪ¯$ﺎ ﺑﺌﺔ اﳌﻨﻈﻤﺔ داﺧﻠﻴﺎ 
أﺻﺒﺢ أﻳﻦ وﺧﺎرﺟﻴﺎ، ^و ﻌﺘﻤﺪ اﻟﻄﺮق ا`_ﺪﻳﺜﺔ  ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋ ﻣﺼﺎدر  ` ﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت أﻛ¥= ﻧﺠﺎﻋﺔ وﻓﻌﺎﻟﻴﺔ 
. واﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ ﺗﻮ ﻣﺤﺘﻮى ﻞ ﻃﺮSﻘﺔ ﻣﻊ اﺑﺮاز أAﻢ ﻢ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔاﻟ(ﻞ Mº/ ﺑﺄAﻤﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴ
  ﻣﺰاﻳﺎAﺎ  وﻋﻴﻮ$ﺎ.
ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻗﺎﺋﻤﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﺒﺎرات اﻟtj ﺗﺼﻒ أداء اﻟﻌﻤﻞ، وSﺘﻢ ﺗﻮزfﻊ  .+ﺧﺘﻴﺎر ﺟﺒﺎري :1
ﻞ ﻣ$ﺎ Mﻌv= ﻋﻦ ﻧﺎﺣﻴﺘ2ن ﻣﻦ اﻟﻨﻮا/ Iﻳﺠﺎﺑﻴﺔ 0/ اﳌﻮﻇﻒ وﺛﻨﺎﺋﻴﺎت أﺧﺮى ^ﻌv= ﺗﻠﻚ اﻟﻌﺒﺎرات 0/ ﺛﻨﺎﺋﻴﺎت 
ﻋﻦ اﻟﻨﻮا/ اﻟﺴﻠﺒﻴﺔ 0/ اﻟﻔﺮد، وæﻌﺪ أن ﻳﻘﻮم اﻟﺮﺋﺲ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎر  اﻟﻌﺒﺎرات اﻟtj ﺗﻤﺜﻞ 0/ رأﻳﮫ واﻗﻊ اﳌﻮﻇﻒ، 
و?وزان اﻟtj اcﺘﺎرة اﻟﺪرﺟﺎت  ﻟﻺﺟﺎﺑﺎتﻳﺘﻢ إﺣﺎﻟﺔ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ إE اﳌﺴﺆوﻟ2ن 0/ ادارة ?ﻓﺮاد ﺣﻴﺚ ^ﻌﻄ ﻰ 
  ﺣﺪدت ﺳﻠﻔﺎ ﻟ(ﻞ ﻓﻘﺮة، وﺎﻟﺘﺎE/ ﺗﺤﺪد ﻧgﻴﺠﺔ ?داء ﻟ(ﻞ ﻣﻮﻇﻒ وا` ﺪول اﳌﻮاE/ ﻳﻮ ﺛﻨﺎﺋﻴﺎت Iﺧﺘﻴﺎر:
  ﺛﻨﺎﺋﻴﺎت Iﺧﺘﻴﺎر Iﺟﺒﺎري  (:90اXVﺪول رﻗﻢ)
  Iﺧﺘﻴﺎر  اﻟﻌﺒﺎرة  Iﺧﺘﻴﺎر   اﻟﻌﺒﺎرة
  ﻳﻨﺠﺰ اﻟﻌﻤﻞ 0/ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ-
  Mﺴﺘﺨﺪم اﳌﻨﻄﻖ واﻟﻌﻘﻞ 0/ ﺣﻞ اﳌﺸﺎﻞ -
  ﻳﺒﺪي اAﺘﻤﺎﻣﺎ ﺑﺎﻟﻮﻇﻴﻔﺔ-  
  ﻳgﻨﺎﺳﺐ أداءﻩ ﻣﻊ اﳌﻌﺎﻳ2=  اc_ﺪدة-
  
  ﻳﺨﻄﻂ ﻟﻌﻤﻠﮫ-
  Mﺴﻤﻊ ﻟﻠﺘﻌﻠﻴﻤﺎت ﺑﺪﻗﺔ-
  ﻻ ﻳﻤﺘﻠﻚ روح اﳌﺒﺎدرة -  
  Mﺴﺘﺨﺪم داﺋﻤﺎ Iﻳﺠﺎزات اﳌﺮﺿﻴﺔ-
  
  ﺳﺮfﻊ اﳌﻼﺣﻈﺔ واﻟﺒﺪØ$ﺔ-
  ﺳﺮfﻊ اﻟﻔ
ﻢ-
  اﻟG=دد 0/ أوﻗﺎت ?زﻣﺔ-  
  ﻳﻤﻴﻞ إE اﻟﺘﺄﺧ2= 0/ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات-
  
    اc ﻤﻮع    اc ﻤﻮع
  .092، ص 7002، ﺧﻮارزﻣﻲ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠuﺸﺮ واﻟﺘﻮزfﻊ، ﺟﺪة، ادارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔﻋﻼ¸/ ﻣﺪﻲ ﻋﺒﺪ اﻟﻘﺎدر،  اﳌﺼﺪر:
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ﺗﺘﻤ2 ﻃﺮSﻘﺔ Iﺧﺘﻴﺎر Iﺟﺒﺎري ﺑﺄÒ$ﺎ ﺗﻘﻠﻞ ﻣﻦ ?ﺧﻄﺎء اﻟﻨﺎﺗﺠﺔ ﻋﻦ اﻟﺘﺤ2 ﻷن اﻟﻘﺎﺋﻢ ﻋ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
ﻻ Mﻌﺮف أوزاÒ$ﺎ وﻗﻴﻤ
ﺎ اﻟﻔﻌﻠﻴﺔ وﺎﻟﺘﺎE/ ﻓﺈن ﺷÞ$ﺔ اﻟﺘﺤ2 اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻳﺠﺪ ﻧﻔﺴﮫ ﻣﺠv=ا ﻋ اﺧﺘﻴﺎر ﻋﺒﺎرات 
ﺗ(ﺎد ﺗﻨﻌﺪم، وأﻣﺎ ﻋﻴﻮ$ﺎ ﻓÏj أÒ$ﺎ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻛﺜ2=ا ﻣﻦ ا` 
ﺪ واﳌ
ﺎرة 0/ اﻋﺪادAﺎ وﺗﺘﻄﻠﺐ ﻛﺬﻟﻚ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻗﻮاﺋﻢ 
  .ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﻞ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ
واﻟﺬي 0/ ﻋﻠﻢ Iﺣﺼﺎء ﺗﻘﻮم Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻋ أﺳﺎس ﻓﻜﺮة اﻟﺘﻮزfﻊ اﻟﻄﺒﻴº/ : ﺟﺒﺎري ﻃﺮﻘﺔ اﻟﺘﻮز¤ﻊ  .2
، ^و ﻌﺘﻤﺪ ﻋ ﺗﻮزfﻊ ﻣﺴﺘﻮى ﻳﻘﻮل ﺑﺄن أي ﻇﺎAﺮة ﺗﻤﻴﻞ إE اﻟG=ﻛ2 ﻧﺤﻮ اﻟﻮﺳﻂ وSﻘﻞ ﺗﺮﻛ2Aﺎ ﻋﻨﺪ اﻟﻄﺮﻓ2ن
ﻛﻔﺎءة اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻋ ﺷ(ﻞ ﻣﻨﺤko ﻃﺒﻴº/ ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻤﺜﻞ اﻟﻐﺎﻟﺒﻴﺔ ﻣﻨﮫ ﻣﺴﺘﻮى ?داء اﳌﺘﻮﺳﻂ وSﺘﻮزع اﻟﺒﺎ¸/ 
ﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﻮزfﻊ Iﺟﺒﺎري ﻧﻈﺮا ﻟﺘﻘﻴﺪ اﳌﺸﺮف ﺑuﺴﺐ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﻋ ﻣﺴﺘﻮSﺎت ?داء ?ﺧﺮى، وﻗﺪ ﺳﻤﻴﺖ A
  ﺑﺘﻮزfﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ ﺿﻮء اﻟﺘﻮزfﻊ اﻟﻄﺒﻴº/،  وSﻤﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺢ ذﻟﻚ ﺑﺎﻟﺸ(ﻞ اﻟﺘﺎE/:









ﻣﺠﻠﺔ ﺟ*ﺰة اX©ﻜﻮﻣﻴﺔ 	 اﳌﻤﻠﻜﺔ اﻟﻌﺮÇﻴﺔ اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ"، ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ وﺗﻄﺒﻴﻘﺎﺗﮫ ﺑﺎﻷ "اﳌﺼﺪر: ﺳ
ﻴﻞ ﻓ
ﺪ ﺳﻼﻣﺔ، 
  .632، ص 9991اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ، -، ﻣﻌ
ﺪ Iدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، اﻟﺮSﺎض 55Iدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، اﻟﻌﺪد 
Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﺑﺎﻟTﺴﺎﻃﺔ 0/ اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻣﻊ ^ﻐﻠÞ$ﺎ ﻋ ﻣﺸ(ﻠﺔ اﻟgﺴﺎAﻞ أو اﻟgﺸﺪد 0/ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ،  ﺗﻤﺘﺎز
وأﻣﺎ MﻌﻴÞ$ﺎ ﻓ
ﻮ ﻋﺪم ﺻﻼﺣﻴÐ$ﺎ 0/ ﺣﺎﻟﺔ ﻗﻠﺔ ﻋﺪد اﳌﻮﻇﻔ2ن اﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻢ ﺗﻘﻴﻴﻤ
ﻢ وﻋﺪم ﺗﻮﺿﻴﺤ
ﺎ ﻟﻨﻮا/ 
  .اﳌﻮﻇﻒاﻟ§ ﺰ أو اﻟﻘﺼﻮر 0/ أداء 
ﻃﺮSﻘﺔ Iدارة ﺑﺎﻷAﺪاف ﻏ2= أÒ$ﺎ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻋ$ﺎ  إن Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﺔ ^ﺸﺒﮫ إE ﺣﺪ ﻣﺎ .ﻃﺮﻘﺔ ﺗﺨﻄﻴﻂ اﻟﻌﻤﻞ:3
ﺑ(ﻮÒ$ﺎ ﺗﺮﻛﺰ ﻋ اﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﻌﻜﺴﻴﺔ، واﻟﺪورSﺔ واﳌﺮاﺟﻌﺔ أﻛ¥= ﻣﻦ ﺗﺮﻛ2Aﺎ ﻋ ﺗﺤﺪﻳﺪ أAﺪاف ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎس 
 
 ﺿﻌﻴﻒ ﺿﻌﻴﻒ ﺟﺪا
ﺟﻴﺪ  ﺟﻴﺪ ﻣﺘﻮﺳ
 ﻣﻤﺘﺎز
 01% 02 %04 0102
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ا`_ﻜﻢ ﻋ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻐﺾ اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻤﺎ اذا ﺑﺤﺮSﺔ أﻛv= 0/ اﻟﻜpj، إن Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﺳﻤﺤﺖ ﻟﻠﻤﺸﺮﻓ2ن 
 .1اف ﺸ(ﻞ ﺗﺎم أم ﻻﺎن اﳌﻮﻇﻒ ﻗﺪ ﺣﻘﻖ IAﺪ
^ﻌﺘﻤﺪ Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻋ ﻗﻴﺎم اﳌﻘﻴﻢ ﺑgã ﻴﻞ ?ﺣﺪاث اﳌ
ﻤﺔ اﻟtj ﺗﻈ
ﺮ . ﻃﺮﻘﺔ .ﺣﺪاث اX©ﺮﺟﺔ: 4
ﻛﻔﺎءة اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻣﻦ ﻋﺪﻣ
ﺎ، وﺳﻠﻮك اﻟﻌﺎﻣﻞ 0/ Aﺬﻩ ?ﺣﺪاث ﺣﻴﺚ ﻳﻘﻮم اﳌﺸﺮف ﺑﺮﺻﺪ Aﺬﻩ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 0/ 
أﺟﻨﺪة أو ﻗﺎﺋﻤﺔ ﺧﺎﺻﺔ وﺗﻘﺴﻢ ﻞ ﺻﻔﺤﺔ إE ﻗﺴﻤ2ن، ﻗﺴﻢ ﻟﻸﺣﺪاث اﻟtj ^ﺸ2= إE ﻛﻔﺎءة اﻟﻌﺎﻣﻞ وﻗﺴﻢ 
اﳌﺸﺮف ﻟ
ﺬﻩ ?ﺣﺪاث ﻳﺘﻢ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء ﻸﺣﺪاث اﻟtj ﺗﺪل ﻋ ﻋﺪم اﻟﻜﻔﺎءة، وﻣﻦ ^ã ﻴﻞ آﺧﺮ  Mﺸ2=  ﻟ
  .2اﳌﻮﻇﻒ
ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ، وﺗﺘﻤ2 أﻳﻀﺎ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ  ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻳﻤ2 Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻣﺴﺎAﻤÐ$ﺎ 0/ ﺗﺤﺪﻳﺪ 
2=ا ﻣﻦ وﻗﺖ ﻌﺪم اﻋﺘﻤﺎد اﳌﺸﺮف ﻋ ذاﻛﺮﺗﮫ 0/ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﺮؤوﺳﻴﮫ، وأﻣﺎ ﻋﻴﻮ$ﺎ ﻓﺘﺘﻤﺜﻞ 0/ أÒ$ﺎ ^ﺴÐ$ﻠﻚ ﻛﺜ
اﳌﺸﺮف ﻟgã ﻴﻞ ?ﺣﺪاث ا`ﺎﺻﺔ ﺑﺎﳌﺮؤوﺳ2ن وأن ﺗﺄﺛﺮ اﳌﺸﺮف ﺑﻮاﻗﻌﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻗﺪ ﺗﺤﺪث أﻣﺎﻣﮫ، وSﻀﻄﺮ 
  اﳌﺸﺮف 0/ Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻣﺘﺎﻌﺔ ﻣﺮؤوﺳﻴﮫ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار ﻣﻤﺎ ﻳgﺴTﺐ 0/ ﻣﻀﺎﻳﻘﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن. 
¯$ﺘﻢ Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﺑﺈدارة وﻣﺘﺎﻌﺔ ﺳﻠﻮك اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻨﻈﺎم  . ﻃﺮﻘﺔ ﺗﻄﻮﺮ اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﻴ:5
اﻟﺮﺳpj ﻟﻠﺘﻐﺬﻳﺔ اﳌﺮﺗﺪة ﻟﻠﺴﻠﻮك، ﺣﻴﺚ ﺗﺒko Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻋ اﻟﻨﻈﺮة اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻟﻠﺪاﻓﻌﻴﺔ اﻟtj ^ﻌﺘﻤﺪ ﻋ 
أﻧﮫ ﻳﻤﻜﻦ إدارة اﻟﺴﻠﻮك اﳌﺴﺘﻘﺒ/ ﻟﻸﻓﺮاد واﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻴﮫ ﺑﻨﺎء ﻋ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺴTﺒﺎت اﻟﺴﻠﻮك 0/ اﳌﺎêj 
  وﺳﻠﺒﻴﺎﺗﮫ. ﮫإﻳﺠﺎﺑﻴﺎﺗﻋ  واﻟﻮﻗﻮف
  :3ﻣﻦ أAﻢ اﳌﺒﺎدئ اﻟtj ﺗﻘﻮم ﻋﻠ%$ﺎ ﻃﺮSﻘﺔ ^ﻌﺪﻳﻞ اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﻴpj ﻣﺎﻳ/
 وﺿﻊ ﻣﻔﺎﺗﻴﺢ ﻷﻌﺎد اﻟﺴﻠﻮك اﻟﻀﺮورSﺔ اﳌﺮﻏﻮﺔ ﺑﺎﻟuﺴﺒﺔ ﻷداء ﻞ وﻇﻴﻔﺔ؛ -
 ﻣﻌﺎﻳ2= ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻟﻘﻴﺎس ﻣﺪى ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺗﻠﻚ ?ﻌﺎد؛اﺳﺘﺨﺪام  -
ﺑﺎﳌﻌﺎﻳ2= و?ﻌﺎد اﻟtj ^ﺴ
ﻢ 0/ ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻟﺴﻠﻮك Iﻳﺠﺎæﻲ ﻟﻮﺿﻊ اﺧﺒﺎر اﳌﺪﻳﺮ أو اﳌﺴgﺸﺎر ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن  -
 ?Aﺪاف واﻟﻌﻤﻞ ﻋ ﺗﺤﻘﻴﻘ
ﺎ؛
 اﳌﺮؤوﺳ2ن ﺑﺎﻟﻨﻘﺎط اﻟtj ﺗﺪﻋﻢ ?داء اﳌﺴﺘﻘﺒ/. ﻹﻣﺪاداﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﳌﺮﺗﺪة  -
إن اﻟﺮﻏﺒﺔ 0/ اﺳgﺒﺪال اﳌﻘﺎﻳﺲ اﻟﻜﻤﻴﺔ واﻟﻜﻴﻔﻴﺔ 0/ أﺳﺎﻟﻴﺐ .اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺑﺄﺳﻠﻮب اﺣﺼﺎﺋﻴﺎت .داء: 6
^ﺴﺘﺨﺪم اﺣﺼﺎﺋﻴﺎت ?داء، ﺣﻴﺚ ﺗﻮﺿﻊ ﻣﻌﺪﻻت اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ أدت إE ﺗﻄﻮSﺮ ﻃﺮق اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟtj 
ﻋﻨﺪ ﺑﺪاﻳﺔ ﻓG=ة اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، وﺗﻮﺿﻊ Aﺬﻩ اﳌﻌﺪﻻت اﳌﺸG=ﻛﺔ ﻣﻤﺎ ﻳﺠﻌﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺑﺎﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻣﻊ اﳌﺮؤوﺳ2ن 
ﻋ ﻋﻠﻢ ﺑﺎﻷAﺪاف اﻟ$ﺎﺋﻴﺔ واﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ?ﻣﻨﻴﺔ، وSﻤﻜﻦ ﻗﻴﺎس ?داء ﺑﻤﺼﻄ_ﺎت  ﺗﻘﻴﻴﻢ اﳌﺮؤوﺳ2ن
                                                          
  .561، ص 3102دار اﻟﻴﺎزوري، ﻋﻤﺎن،  ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ وﺗﺼﻤﻴﻤ*ﺎ 	 اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔـﺻﻔﻮان ﷴ اﳌﺒﻴﻀ2ن، ﻋﺎﺋﺾ ﺑﻦ ﺷﺎ0/ ?ﻠßj،  1
  .902-802ص ص: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮ،أﺣﻤﺪ ﷴ ﻋﺒﺪ اﻟﻨßj،   2
  .062-952ص ص:  ،ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ذﻛﺮﻩ ﻋﺒﺪ ا`_ﻤﻴﺪ اﳌﻐﺮæﻲ، ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺰSﺰ اﻟﻌﻨﻘﺮي،  3
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ﺴﻴﻄﺔ ﻟﻠﻐﺎﻳﺔ ﻓﺘﺤﻘﻴﻖ اﳌﺴﺘﻮSﺎت Mﻌﺘv= )ﻣﻘﺒﻮﻻ( واﻟﻔﺸﻞ 0/ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻳ(ﻮن )ﻏ2= ﻣﻘﺒﻮل(، وﻣﻊ ذﻟﻚ رﻤﺎ 
ﻟﻮ ﺎﻧﻮا ^ﻌﺘv= ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻧﺎ	_ﺔ أن Mº/ اﻟﻘﻴﺎس ﺑﺪرﺟﺔ ﻣﺎ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻟﻠﻤﺮؤوﺳ2ن اﻟﻔﻜﺮة ﻋﻦ ﻣﻮﻗﻔ
ﻢ ﺣto و 
 ،أداء ﻣﺘﻮﺳﻂ،أداء ﺟﻴﺪ  ،: أداء ﺟﻴﺪ ﺟﺪا 1ﻗﺪ ﻓﺸﻠﻮا 0/ ﺗﺤﻘﻴﻖ اﳌﺴﺘﻮSﺎت اﳌﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻌ ﺳTﻴﻞ اﳌﺜﺎل
  .أداء ﺿﻌﻴﻒ ،أداء أﻗﻞ ﻣﻦ اﳌﺘﻮﺳﻂ 
ﺑﻮﺻﻮﻟ
ﺎ إE ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻛﻤﻴﺔ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ?داء ذات دﻻﻟﺔ ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﻼﻟ
ﺎ اﺗﺨﺎذ ﺗﺘﻤ2 Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ 
ﻣﺎ MﻌﻴÞ$ﺎ أن Aﻨﺎك ﻌﺾ ا` ﻮاﻧﺐ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﻗﻴﺎﺳ
ﺎ 0/ ﺷ(ﻞ ﻛpj 2ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن، وأﻣﺎ ﺴﻗﺮارات ﻟﺘﺤ
  ﺧﺎﺻﺔ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎ` ﻮاﻧﺐ اﻟﻨﻔﺴﻴﺔ واﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ.
 ﺑﻴ دراﻛﺮMﻌﺪ أﺣﺪ ﻣﺪاﺧﻞ دراﺳﺔ Iدارة اﻟtj اﻗG=ﺣ
ﺎ  ﻃﺮﻘﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺑﺎﻷﺪاف )دارة ﺑﺎﻷﺪاف(:.7
ﻋ ﺳﻠﻮﺎت وﺗﺼﺮﻓﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن،  ^ﻌﺘﻤﺪ Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻋ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ وﻟﺲم، 4591( ﻋﺎم rekcurD reteP)
  ﺣﻴﺚ أﻧﮫ ¯$ﺘﻢ ﺑﻤﺎ اﺳﺘﻄﺎﻋﻮا أن ﻳﺤﻘﻘﻮﻩ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ، وﺗﻤﺮ Aﺬﻩ اﻟﻄﺮSﻘﺔ ﻌﺪة ﺧﻄﻮات /:
ﺘﻢ 0/ ﺿﻮ×$ﺎ ﻗﻴﺎس ?داء وﺗﻘﻴﻴﻤﮫ، وﻋﺎدة ﻣﺎ ﻳﺘﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪ ?Aﺪاف )اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ( اﳌﻄﻠﻮب ﺗﺤﻘﻴﻘ
ﺎ، واﻟtj ﻳ  -
وIﺗﻔﺎق ﻋﻠ%$ﺎ، وﺗﺤﺪﻳﺪ اﳌﺪة اﻟtj ﻳﺘﻢ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻟﻮﺿﻊ ?Aﺪاف ﻳﺠﺘﻤﻊ اﻟﺮﺋﺲ اﳌﺒﺎﺷﺮ ﻣﻊ ﻞ ﻣﺮؤوس 
  ?Aﺪاف ﻓ%$ﺎ؛
?Aﺪاف وSﺘﺎﻊ ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ وذﻟﻚ ﻟﻠﺘﻌﺮف ﻋ ﻣﺎ اذا ﺎن ﻳﻘﻮم اﻟﺮﺋﺲ ﺑﻤﺴﺎﻋﺪة ﻣﺮؤوﺳﻴﮫ 0/ ﺗﺤﻘﻴﻖ  -
  Aﻨﺎك ﺗﺄﺧ2= ﺧﺎرج ﻋﻦ ﺳﻴﻄﺮة اﳌﺮؤوس؛
ﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪ Iﻧﺤﺮاف ﻋﻦ اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﺑﺘﻠﻚ اﻟtj ﺗﻢ وﺿﻌ
ﺎ ﻋﻨﺪ ﺑﺪاﻳﺔ اﳌﺪة وﻣﻦ ﺛﻳﺘﻢ ﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻔﻌﻠﻴﺔ  -
  اﻳﺠﺎﺑﺎ وﺳﻠﺒﺎ.
  ﻳﺒ2ن اﻟﺸ(ﻞ اﳌﻮاE/ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء وﻓﻘﺎ ﻟﻄﺮSﻘﺔ Iدارة :







                                                          
1
، ص 3102اﻟﺸﺮﻃﺔ ، دار اﻟ$ﻀﺔ اﻟﻌﺮﻴﺔ، اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ،  ، ﻗﺴﻢ اﻟﻌﻠﻮم IدارSﺔ ﺑﺄﺎدﻳﻤﻴﺔإدارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ وﺗﻄﺒﻴﻘﺎÞÓﺎ 	 اÍVﺎل .ﻣFﷴ ﻛﻤﺎل ﺷﻌﺒﺎن،  
  .532-432ص:
 ﺗﺤﺪﻳﺪ .ﺪاف-1
  ﺗﺤﺪﻳﺪ أﺪاف .ﻗﺴﺎم-2
ﻣﺮاﺟﻌﺔ .داء -7






  اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﻋ .ﺪاف-4
  Iﻌﺪﻳﻞ .ﺪاف-2-5
  ﻣﺆﻗﺘﺔ ﻟﻠﻨﺘﺎﺋﺞﻣﺮاﺟﻌﺔ -5
+دارة +ﺳاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ: ﻣﺪﺧﻞ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣ{ة ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﻘﺮن اX©ﺎدي ﺟﻤﺎل اﻟﺪﻳﻦ ﷴ اﳌﺮËj،  اﳌﺼﺪر:
 .531، ص 6002ﻣﺼﺮ، -اﻟﺪار ا` ﺎﻣﻌﻴﺔ، IﺳﻜﻨﺪرSﺔ  واﻟﻌﺸﺮﻦ،
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 Iدارة ﺑﺎﻷAﺪاف ﻳﻤﺜﻞ ﻧﻈﺎﻣﺎ ﻳ ُﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن أﺳﻠﻮب             
َ
ن دورة ﻣﺘ(ﺎﻣﻠﺔ ﺑﺪاﻳÐ$ﺎ دراﺳﺔ وﺗﺤﻠﻴﻞ ﻮ ِ(
Aﺬﻩ اﻟﺪورة ﻧﺮى أن اﳌﺮﺣﻠﺔ ا` ﻮAﺮSﺔ ﻟﻌﻨﺎﺻﺮAﺎ ﺗﺘﻤﺜﻞ 0/ ﺑﻨﺎء اﳌﺮاﻛﺰ ?Aﺪاف اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ وﻣﻊ اﻧﻄﻼﻗﺔ 
ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ اﻟﻌﻠﻴﺎ واﳌﺴﺆوﻟﻴﺎت اﻟﺴﺎﺑﻖ ﺗﺤﺪﻳﺪAﺎ، وﺗﻘﺪم ?Aﺪاف أو اﳌﻌﺎﻳ2= ﻣﺼﺎﺣﺒﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﺘﻔﺼﻴﻠﻴﺔ 
Iﻏﺮاض اﳌﺘﺘﺎﻌﺔ وذﻟﻚ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﻨﻤﻴÐ$ﺎ وﺗﻨﻘﻴﺤ
ﺎ، ﺛﻢ ﺗﻨﺎﻗﺶ Aﺬﻩ ?Aﺪاف واﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻣﻊ Iدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ 
)اﳌﺪﻳﺮSﻦ و اﳌﺴﺆوﻟ2ن( وSﺘﻢ ^ﻌﺪﻳﻠ
ﺎ وﺗﻄﻮSﺮAﺎ ﺣto ﻳﺘﻢ Iﺗﻔﺎق اﻟ(ﺎﻣﻞ ﻋﻠ%$ﺎ، وSﻘﻮم اﳌﺮؤوﺳ2ن ﺑﺈﺟﺮاء 
ﻩ ﻣﻦ ﻣﻌﺎﻳ2= 0/ اﳌﺮﺣﻠﺔ ?وE، ﻳﺘﻄﻠﺐ أﺳﻠﻮب اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺑﺄﻧﻔﺴ
ﻢ ﳌﺪى اﻧﺠﺎزا¯$ﻢ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻤﺎ ﺳﺒﻖ وأن وﺿﻌﻮ 
Iدارة ﺑﺎﻷAﺪاف ﻗﻴﺎم ?ﻓﺮاد ﺑﺼﻴﺎﻏﺔ ?Aﺪاف 0/ ﺷ(ﻞ وا وﻣﺤﺪد وﻣﺘﻔﻖ ﻋﻠﻴﮫ ﻣﻊ اﳌﺪﻳﺮSﻦ ﻟ(ﻞ 
 .اﳌﺴﺘﻮSﺎت IدارSﺔ ﺑﺎﳌﻨﻈﻤﺔ ﻣﻊ ﺗﻮﻗﻊ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اc_ﺘﻤﻠﺔ
رﺋﺴﻴﺔ ﻋ ﻣﺪﺧ/  : ﻳﺮﺗﻜﺰ ﻣﺪﺧﻞ ا` ﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﺑﺼﻔﺔ.ﻣﺪﺧﻞ اXVﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ 	 ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء8
?داء ﺑﺪرﺟﺔ أﻛv= ﻋ ?داء  ﻹدارةاﻟﺴﻤﺎت واﻟﻨﺘﺎﺋﺞ 0/ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء، وﻨﻤﺎ ﺗﺮﻛﺰ ?ﻧﻈﻤﺔ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ 
اﻟﻔﺮدي ﻓﺈن ﻣﺪﺧﻞ ا` ﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ Mﻌﺘﻤﺪ ﻋ ﻣﻔ
ﻮم اﻟﻨﻈﻢ، وا`_ﻘﻴﻘﺔ أن اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﻨﻈﻤﺎت ﻻ ﺗﺒﺪي 
?داء، ﺣﻴﺚ Mﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠ%$ﺎ 0/ اﺗﺨﺎذ اﻟﻌﺪﻳﺪ  اﺳﺘﻌﺪادا ﻷن ^ﺴgﺒﻌﺪ ﺗﻤﺎﻣﺎ اﻟﻄﺮق اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ 0/ إدارة وﺗﻘﻴﻴﻢ 
واﻟﺰSﺎدة 0/ اﻟﺮاﺗﺐﻣﻦ اﻟﻘﺮارات ﻣﺜﻞ Iﺧﺘﻴﺎر وﺗﺤﺪﻳﺪ Iﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ واﻟG=ﻗﻴﺔ 
  .1
ﺼﺐ ﻋ ﺗﺰوSﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ا` ﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ أن أﻧﻈﻤﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ Iداء ﻳﺠﺐ أن ﺗﻨﻳﺮى ﻣﺆSﺪو ﻓﻠﺴﻔﺔ             
ﻣﻦ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﺮﺗﺪة ﺣﻮل ﻣﺠﺎﻻت اﻟﺘﺤﺴ2ن اﳌﻤﻜﻨﺔ 0/ أدا×$ﻢ، وﻟ
ﺬا اﻟﻐﺮض ﻳﺠﺐ ﺗﻮﻓﺮ ﻧﻮﻋ2ن 
^ﺴgﻨﺪ إE ﻋﻤﻠﻴﺎت ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ، واﻟﺰﻣﻼء واﻟﻌﻤﻼءﻣﻌﻠﻮﻣﺎت وﺻﻔﻴﺔ ﻣﻦ اﳌﺪﻳﺮSﻦ  اﳌﺮﺗﺪة و/:
 ﻋ ا` ﻮدة.اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ ذا¯$ﺎ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ?ﺳﺎﻟﻴﺐ Iﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﺮﻗﺎﺑﺔ 
ا`_ﺪﻳﺜﺔ ﻳﻤﻜﻦ أن ﻧﻔﺎﺿﻞ ﺑﻴ$ﺎ ﻣﻦ  ﻌﺪ ﻋﺮض أAﻢ ﻃﺮق ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﺳﻮاء اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻣ$ﺎ أو         









                                                          
، دار ﻟﻴﺐ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ اX©ﺪﻳﺜﺔ :اXVﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ، اﻟ*ﻨﺪرةﺎادارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ 	 ﻇﻞ اﺳﺘﺨﺪام .ﺳﷴ ﺟﺎﺳﻢ اﻟﺸﻌﺒﺎن، ﷴ ﺻﺎ` ?§ó،   1
  .072-962، ص ص:4102اﻟﺮﺿﻮان، ﻋﻤﺎن، 
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  ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﺰاﻳﺎ وﻋﻴﻮب ﻃﺮق اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ (:01اXVﺪول رﻗﻢ )
  ﻋﻴﻮب  ﻣﺰاﻳﺎ  
  
  ﻃﺮق اﻟﺴﻤﺎت
  ﻏ2= ﻣ(ﻠﻔﺔ -
  ^ﺴﺘﺨﺪم أﻌﺎد وﺟﻮاﻧﺐ ﻛﺜ2=ة-
  ﺳ
ﻠﺔ Iﺳﺘﺨﺪام-
  ﺣﺪوث أﺧﻄﺎء ﺟﻮAﺮSﺔ-
  ﻻﺗﺼ 0/ ﺗﻘﻴﻴﻢ اﳌﻮﻇﻔ2ن IﺳgﺸﺎرS2ن-
  ﻻ ﺗﺼ ﻟﻮﺿﻊ ﻧﻈﻢ اﳌ(ﺎﻓﺂت -
  ﻻﺗﺼ ﻻﺗﺨﺎذ ﻗﺮارات اﻟG=ﻗﻴﺔ-
  
  اﻟﻄﺮق اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ
  ^ﺴﺘﺨﺪم ﺟﻮاﻧﺐ ﻣﺤﺪدة 0/ ?داء -
  ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﻣﻦ ﺟﺎﻧﺐ اﳌﺸﺮﻓ2ن واﻟﻌﺎﻣﻠ2ن-
  ﺗﻘﺪم ^ﻐﺬﻳﺔ ﻣﺮﺗﺪة ﻣﻔﻴﺪة -
  ﻋﺎدﻟﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻗﺮارات اﻟG=ﻗﻴﺔ واﳌ(ﺎﻓﺂت-
0/ اﻟﺘﺼﻤﻴﻢ ^ﺴÐ$ﻠﻚ وﻗﺘﺎ ﻛﺒ2=ا -
  وIﺳﺘﺨﺪام
  ﺗﺤﺘﺎج إE ﺗ(ﺎﻟﻴﻒ ﻛﺜ2=ة -
  ﺗﺨﻠﻒ ﻌﺾ ?ﺧﻄﺎء 0/ اﻟﺘﻘﺪﻳﺮ-
  
  ﻃﺮﻘﺔ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ
  أﻛ¥= ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ-
  ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﻣﻦ اﳌﺸﺮﻓ2ن واﻟﻌﺎﻣﻠ2ن-
  اﻟﺘﻨﻈﻴpj ﺗﺮﻂ ﺑ2ن أداء ?ﻓﺮاد و?داء-
  ^Ô ﻊ ﻋ وﺿﻊ ?Aﺪاف -
  ﺟﻴﺪة ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻗﺮارات اﳌ(ﺎﻓﺂت واﻟG=ﻗﻴﺔ-
^ﺴÐ$ﻠﻚ وﻗﺘﺎ ﻛﺒ2=ا  0/ اﻟﺘﺼﻤﻴﻢ -
  وIﺳﺘﺨﺪام
  ^ﺴﺘﺠﻴﺐ ﻟﻠﻮﻗﺖ اﻟﻘﺼ2=-
  ﻣﻌﺎﻳ2= ﻣﺸﻮﺷﺔ^ﺴﺘﺨﺪم -
  ^ﺴﺘﺨﺪم ﻣﻌﺎﻳ2= ﺿﻌﻴﻔﺔ-
،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﻨﺎة اﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔادارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ: ﻣﺪﺧﻞ اﺳاﺗﻴ ﻟﺘﻌﻈﻴﻢ اﻟﻘﺪرات ﷴ ﺟﺎد اﻟﺮب،ﺳﻴﺪ اﳌﺼﺪر:
  .716، 5102اﻟﺴﻮfﺲ،ﻣﺼﺮ،
  وأﺳﺲ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء  اﺳﺘﺨﺪاﻣﺎت: ﺜﺎﻟﺚاﳌﻄﻠﺐ اﻟ
                 
ُ
ﺴﺘﺨﺪم ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻷﻏﺮاض ادارSﺔ وأﺧﺮى ﺗﻄﻮSﺮSﺔ وﻗﺪ وﺿﻌ
ﺎ ﻌﺾ ^
ﻧﺠﺪ 0/ ﻞ اﺳﺘﺨﺪام ﻟﮫ أAﻤﻴﺔ ﺴTﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺣﻴﺚ ن 0/ ﻗﻮاﺋﻢ  ﺗﺤﻮي ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ Iﺳﺘﺨﺪاﻣﺎت وﻮ اﻟﺒﺎﺣﺜ
ﺎت و0/ ﻣﺆﺧ¯ﺮ $ﺎ اﻟﺒﺤﻮث واﳌﻘﺎﻻت، وأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻓÏj ﺗﺒko ﻋ ﻣﻘﺪﻣÐ$ﺎ ادارة اﳌﺮﺗﺒ
  0/ اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ. Aﺬﻩ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮﺘﻢ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺳﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣ
ﻤﺔ ﻣﻦ ?ﺳﺲ، 
  أوﻻ: اﺳﺘﺨﺪاﻣﺎت ﺗﻘﻴﻴﻢ .داء
اﻟﻘﻴﺎم ﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء واﺳﺘﺨﺪام ﻧﺘﺎﺋﺠ
ﺎ دﻟﻴﻞ  وﺮAﺎن ﻋ ﻣﺪى ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ وأAﻤﻴﺔ ﻌﺘv= M ُ              
اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻋﺪم ﻣﻴﻮل اﳌﺪﻳﺮSﻦ واﻟﺮؤﺳﺎء واﳌﺮؤوﺳ2ن ﻟﮫ إﻻ أÒ$ﻢ ﻣﻘﺘﻨﻌ2ن ﺑﻀﺮورة وﺟﻮدﻩ 0/ 
ﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﺣﻴﺚ ^ﺴﺘﺨﺪم ادارة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟtj ﺗuﺘﺠ
ﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ `ﺪﻣﺔ ا
ﺳﻴﺎﺳﺎت اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺑﻮﺟﮫ ﻋﺎم، وﺳﻴﺎﺳﺎت اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ ﻋ وﺟﮫ ا`ﺼﻮص واﻟtj ﻣﻦ ﺑﻴ$ﺎ
: ﺳﻴﺎﺳﺔ 1
ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ، ﺳﻴﺎﺳﺔ Iﺧﺘﻴﺎر واﻟﺘﻌﻴ2ن، واﻟﻨﻘﻞ واﻟG=ﻗﻴﺔ  واﻟﺴﻴﺎﺳﺎت ?ﺧﺮى، Iﺳﺘﻘﻄﺎب، ﺳﻴﺎﺳﺔ اﻟﺘﺪرSﺐ وا
                                                          
دار اﳌﺮSﺦ،  رد اﻟsﺸﺮﺔ ﳌﻮاﺟ*ﺔ ﺗﺤﺪﻳﺎت وÇﻨﺎء اﺳاﺗﻴﺠﻴﺎت اﻟﻘﺮن اﻟﻮاﺣﺪ واﻟﻌﺸﺮﻦ،اادارة اﳌﻮ ﻋﺒﺪ ا`_ﻤﻴﺪ اﳌﻐﺮæﻲ، ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺰSﺰ اﻟﻌﻨﻘﺮي،  1
  .532، ص 5102اﻟﺮSﺎض، 
 اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ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ﻣﻄﻠﻮب ﳌﺴﺎﻋﺪة اﳌﺪﻳﺮSﻦ 0/ اﺗﺨﺎذ ﻣﻌﻈﻢ اﻟﻘﺮارات اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ وﻨﺎء ﻋ ذﻟﻚ ﻧﺠﺪ أن اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﺮﺳpj 
ﺑﺎﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ، وﻓﻴﻤﺎﻳ/ أAﻢ ﻣﺠﺎﻻت اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء
  :1
^ﺴﺘﻔﻴﺪ ادارة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء 0/ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ .ﺗﺨﻄﻴﻂ اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ: 1
ﺟﻮد ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء 0/ ﻣﺴﺘﻮى ﻋﺎE/ ﻣﻦ ﻛﻔﺎءة اﳌﻮارد ﻔﻲ ﺣﺎﻟﺔ و ، ﻓوﺎﻟﺘﺎE/ ^ﺴﺎﻋﺪAﺎ 0/ ﻣ
ﻤÐ$ﺎ ?ﺳﺎﺳﻴﺔ
ﻜﻔﺎءة اﻟTﺸﺮSﺔ Aﺬا ﻳﺆدي ﻟﻠﺘﺨﻄﻴﻂ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻳﺰSﺪ ﻣﻦ ﻋﺐء اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺴﺘﻘﺒ/ ذﻟﻚ ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ Aﺬﻩ اﻟ
0/ ﺣﺎﻟﺔ ﺳﻠﺒﻴﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﺗﻘﻮم اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻻﺳﺘﻐﻨﺎء ﻋﻦ اﳌﻮارد ، وﻛﺬﻟﻚ واﺳﺘﻐﻼﻟ
ﺎ ﻟﺰSﺎدة Iﻧﺘﺎج
اﻟﻜﻔﺎءات اﻟﻀﻌﻴﻔﺔ ﺑﻤﻮارد ﺸﺮSﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻤﺎ MﺴﺎAﻢ 0/ ﺗﻘﺪﻳﺮ ﺣﺎﺟﺔ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻣﻦ اﳌﻮارد  اﻟTﺸﺮSﺔ ذات
  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺨﻄﻴﻂ اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ.اﻟTﺸﺮSﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ Ö ﻤ
ﺎ وﻧﻮﻋﻴÐ$ﺎ، وAﺬا ﻳﻤﺜﻞ ﺟﻮAﺮ 
ﻌﺘﻤﺪ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﻛﻤﻌﻴﺎر Aﺎﻣﺎ ﻟ_ﻜﻢ ﻋ ^ﻌﻴ2ن اﻟﻔﺮد 0/ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺬي ﻳﺘﻼءم .اﻟﺘﻌﻴن واﻟﻨﻘﻞ: 2
ُ
^
  ﻛﻔﺎءﺗﮫ وﻗﺪراﺗﮫ و/ أﻳﻀﺎ وﺳﻴﻠﺔ ﳌﻌﺮﻓﺔ ?ﻓﺮاد اﻟﺬي ﻳﺠﺐ ﻧﻘﻠ
ﻢ إE وﻇﻴﻔﺔ أﺧﺮى ﺗﺘﻼءم ﻣﻊ ﻗﺪرا¯$ﻢ. ﻣﻊ
اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﳌﻔﻴﺪة ﻻﻋﺪاد ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرSTﻴﺔ ﺳﻠﻴﻤﺔ ^ﻌﺘv= ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻣﻦ .ﺗﺤﺪﻳﺪ +ﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرsﻴﺔ: 3
ﻦ ﻳﺤﺘﺎﺟﻮن إE اﻟﺘﺪرSﺐ ﻟﺰSﺎدة ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻌﻮدة إE ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ اﻟﺘﻌﺮف ﻋ  ?ﻓﺮاد اﻟﺬﻳ
  ﻛﻔﺎء¯$ﻢ وﻗﺪرا¯$ﻢ.
^ﻌﺘﻤﺪ Iدارة 0/ ^ﻌﻴ2ن وﺗﺮﻗﻴﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣ2ن اﳌﺆAﻠ2ن ﻟﺸﻐﻞ اﳌﻨﺎﺻﺐ)اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ( داﺧﻞ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻟﻗﻴﺔ: ا.4
ﻋ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺣﻴﺚ ﻳﻜﺸﻒ ﻟ
ﺎ ﻣﺪى أﺣﻘﻴﺔ ﻞ ﻓﺮد 0/ اﻟG=ﻗﻴﺔ ذﻟﻚ أن ﻣﺪى ﻛﻔﺎءة اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻟﻌﺪة 
  وﻗﺪراﺗﮫ واﻣ(ﺎﻧﻴﺎﺗﮫ ﻟﺸﻐﻞ ﻣﻨﺼﺐ أﻋ.ﺎ ﻟﻠﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﺆAﻼﺗﮫ Mﻌﺘv= ﻣﻘﻴﺎﺳﺎ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺳﻨﻮات 
وﻓﻘﺎ ﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء اﳌﺘﺤﺼﻞ ﻋﻠ%$ﺎ ﻳﺘﻢ ﺻﻴﺎﻏﺔ  .ﺗﺤﺪﻳﺪ اﳌ§ﺎﻓﺂت اﻟÁVﻴﻌﻴﺔ) اﳌﻨﺢ واﻟﻌﻼوات(:5
  وﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻦ Mﺴﺘﺤﻖ اﻟﻌﻼوات واﳌ(ﺎﻓﺂت ﻣﻦ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣ2ن ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﺟﺰء ﻣﻦ ﻧﻈﺎم ا`_ﻮاﻓﺰ.
اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻘﻮﺎت اﻟtj ﺣﺼﻞ ﻋﻠ%$ﺎ اﻟﻌﺎﻣﻞ ﺧﻼل اﻟﺴﻨﺔ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﺗﻘﺎرSﺮ  . +ﻧﻀﺒﺎط واﳌﻌﺎﻗﺒﺔ:6
0/ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺎ اذا رﻓﻌﺖ ﻋ اﻟﻌﺎﻣﻞ ﺷ(ﻮى ﻣﺎ ﻗﺪ ﺗ(ﻮن Aﻨﺎك ﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﻌﻮدة إE اﻟﺘﻘﻴﻴﻤﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ^ﺴﺘﻌﻤﻞ 
   ﻟﮫ ﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ اﺣﺘﻤﺎل أن ﺗ(ﻮن اﻟﺸ(ﻮى ®_ﻴﺤﺔ. 
ﺟﻤﻴﻊ أﺸﻄﺔ   ﻻﺳﺘﺨﺪاﻣﺎتأن ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء ﺟﺪ ﺿﺮورSﺔ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﺴﺘuﺘﺞ ﻣﻦ ﺧﻼل M ُ   
اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﻓﻼ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺼﻮر ﻋﻤﻞ Aﺬﻩ ?ﺧ2=ة دون وﺟﻮد ﻧﻈﺎم Mﻌﻤﻞ ﻋ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء وإﻻ ﻓﺈن ﻣﺼ2= ﺟﻤﻴﻊ 
اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﳌﻮرد اﻟTﺸﺮي ﺳﻴﻌG=Ø$ﺎ اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ وﻋﺪم Iﻧﺘﻈﺎم ﻣﻊ اﺗﺨﺎذ ﻗﺮارات ﻏ2= ﻣﻼﺋﻤﺔ 
ﺑﺎﳌﺘﻐ2=ات ﻏ2= اﳌﺴﺘﻘﺮة واﻟﺸﺪﻳﺪة  ﻣ/ءﺆﺳﺴﺔ ¯و $ﺪد ﻣﺴﺘﻘﺒﻠ
ﺎ 0/ ﻇﻞ ﺗﻮاﺟﺪAﺎ 0/ ﻣﺤﻴﻂ وﺳﻠﺒﻴﺔ ﺗﻀﺮ اﳌ
ﻛﺒ2=ا  اAﺘﻤﺎﻣﺎاﻟﺘﻐ2=، ﻟﺬا وﺟﺐ ﻋ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ وإدارة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ أن ﺗﻮE/ 
  ﻣ(ﺎﻧﺎت اﳌﺎدﻳﺔ واﻟTﺸﺮSﺔ.ﺟﻤﻴﻊ I ﻟﮫ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﺑgã2= 
                                                          
  .573-473، ص ص: 5002Iردن، -دار واﺋﻞ ﻟﻠuﺸﺮ، ﻋﻤﺎندارة اﳌﻮارد اﻟsﺸﺮﺔ اﳌﻌﺎﺻﺮة، ﻋﻤﺮ وﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴ/، ا  1
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  ﻟﻸداء اﻟﻔﻌﺎلأﺳﺲ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ  ﺛﺎﻧﻴﺎ:
 ﺎﻻت ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء cAﺪاف و ﻷ ﻛﺘﺤﺪﻳﺪ  ،ﻳﻘﻮم اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ اﻟﻔﻌﺎل ﻟﻸداء ﻋ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣ
ﻤﺔ ﻣﻦ أﺳﺲ   
ﺑﻮﺿﻮح ودﻗﺔ Aﺬﻩ ?ﺧ2=ة  واﺟﺒﺎت ^ﻌﺮSﻒو ﺑﺎﻟﻮﻇﻴﻔﺔ  ?داء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻋ ﻧﺤﻮ دﻗﻴﻖ، ورﻂ ﻧﻈﺎم ﺗﻘﻴﻴﻢ
ﺘﺪرSﺒ2ن اﻟﻘﺎﺋﻤ2ن ﻌﻤﻠﻴﺔ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑدون إﻏﻔﺎل ﻣﻌﺎﻳ2= ?داء ﻓ%$ﺎ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إE ﻧﺠﺪ ﻣﻦ ﺑ2ن ?ﺳﺲ أﻳﻀﺎ 
Iﺗﺼﺎل ﻳﻮﻣﻴﺎ  ﻟﻠﻤﻘﻴﻤ2ن ﻣﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن اﳌﻌﻨﻴ2ن اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋ اﺳﺘﺨﺪام أﺳﺎﻟﻴﺒﮫ وﻧﻤﺎذﺟﮫ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ 0/ ذﻟﻚ 
  :1ﺎﻟﻴﺔﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، ﻳﻤﻜﻦ ﻛﺬﻟﻚ ﺗﻮﺿﻴﺢ  ?ﺳﺲ ?ﺧﺮى ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ 0/ اﻟﺘ
اذا ﺎن اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻣﻘﺎﻳﺲ ?داء )ﻣﺜﻞ: ا`_ﻀﻮر، ا` ﻮدة، اﻟﻜﻤﻴﺔ( ﻓﺈن وزن ﻞ ﻣﻘﻴﺎس  -
  ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ اﻟﻜ/ ﻳﺘﻌ2ن أن ﻳ(ﻮن ﺛﺎﺑﺘﺎ ﻋ ﻣﺪار  وﻗﺖ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ؛
  ﻳﺠﺐ أن ﻳﺘﻢ اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋﻦ ﻃﺮSﻖ أﻛ¥= ﻣﻦ Üﺺ، وأن ﻳﺘﻢ ﻞ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺸ(ﻞ ﻣﺴﺘﻘﻞ؛ -
 أن ﻳﺘﻀﻤﻦ ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن اﺳﺘﺨﺪام أﺳﻠﻮب ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺬي ﻳﺮﻛﺰ ﻋ ﺗﺨﻄﻴﻂ ?داء ﻳﺠﺐ -
  ﻋ اﻟﺼﻔﺎت واﻟﺴﻤﺎت اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ؛وأﺳﻠﻮب ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺬي ﻳﺮﻛﺰ 
اc ﻤﻮﻋﺔ اﺳﺘﺨﺪام ﻣﻔﺎAﻴﻢ وﻣﻌﺎﻳ2= ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻣﻮﺣﺪة ﻟﻘﻴﺎس وﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻮاﺣﺪ أو  -
  وﺣﺪة وﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ اﻟﻘﻴﺎس؛ﻳﻜﻔﻞ اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ اﳌﺘﺠﺎﺴﺔ ﺑﻤﺎ 
ﺗﺄﺻﻴﻞ ﻣﻔ
ﻮم أن اﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻟﺲ ﺗﺼﻴﺪا ﻟﻸﺧﻄﺎء أو ا¯$ﺎﻣﺎ أو ﺗﺠﺮSﺤﺎ ﻟÔﺺ اﻟﻔﺮد وإﻧﻤﺎ Aﻮ ^ﻌﺮف ﻋ  -
ﻦ ﻗﺼﻮر ﻧﻤﻂ وﻣﺴﺘﻮى أداﺋﮫ اﻟﻔﻌ/ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻷداء اﳌﺴÐ$ﺪف أو  اﳌﻔG=ض ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﻣﺎ ﻗﺪ ﻳﺘﻮاﺟﺪ ﻣ









                                                          
رﺳﺎﻟﺔ  دراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻟﻜﻮاﺑﻞ اﻟﻜ*ﺮÇﺎﺋﻴﺔ 3ﺴﻜﺮة"،-"دور ﺗﻘﻴﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن 	 ﺗﺤﺪﻳﺪ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرﺐ ر ﺑﻦ ﻋ©j، ﻋﻤﺎ 1
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  اﻟﺘﺪرﺐ +ﻟﻜوﻲ 	 ﺗﺤﺴن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠنﻣﺴﺎﻤﺔ اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺮا3ﻊ: 
أﻛﺪت ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت واﻟﺒﺤﻮث 0/ ﻣﺠﺎل ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ ﻋ أن اﻟﺘﺪرSﺐ                 
IﻟﻜG=وﻲ ﻟﮫ دور إﻳﺠﺎæﻲ 0/ اﻟﺸﺮﺎت، ﺣﻴﺚ ﻟﻮﺣﻆ 0/ Aﺬﻩ ?ﺧ2=ة أن Aﻨﺎك ﺗﺤﺴﻦ 0/ أداء ﻋﻤﺎﻟ
ﺎ ﺸ(ﻞ 
ﻌﺪ ﻣﺸﺎرﺎ¯$ﻢ اﳌﺘﻜﺮرة 0/ اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ، واﻟﺴTﺐ 0/ ذﻟﻚ Aﻮ ﻣﺎ وﻓﺮﻩ Aﺬا ?ﺧ2= ﻣﻦ ﻣﻠﻔﺖ ﻟﻼﻧgﺒﺎﻩ 
ﻣﺰاﻳﺎ ﻛﺜ2=ة وﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﻦ ﻣﺎ ﺎن ﻳﻘﺪﻣﮫ اﻟﺘﺪرSﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي، ﺣﻴﺚ اﺳﺘﻄﺎع اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل 
ﻗﻴﺪن رﺋﺴ2ن ﻣﻦ  ، ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرAﻤﺎ(ﺎنأﻌﺎدﻩ اﻟﺘﺄﺛ2= 0/ ﻋﺎﻣﻠ2ن ﻣ
ﻤ2ن ﺑﺎﻟuﺴﺒﺔ ﻟﻠﺸﺮﺎت وAﻤﺎ : اﻟﺰﻣﻦ، اﳌ
ﺎ، وﻣﻦ Aﺬا اﳌﻨﻄﻠﻖ ﻳﻤﻜﻦ ﻃﺮح اﻟﺴﺆاﻟ2ن اﻟﺘﺎﻟﻴ2ن: ﻓﻤﺎ / ¤ﺛﺎر ﻤاﻟﻘﻴﻮد اﻟtj ^ﺴº اﻟﺸﺮﻛﺔ إE اﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓ%$
اﳌG=ﺗﺒﺔ ﻋﻦ اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ وﻣﺎ Aﻮ اﻟﺪور اﻟﺬي ﻳﻤﻜﻦ أن ﻳﻠﻌﺒﮫ داﺧﻞ اﻟﺸﺮﺎت؟ Iﺟﺎﺑﺔ ﻋﻦ Aﺬﻩ 
 
ُ
  Tﻴ$ﺎ اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ.        ?ﺳﺌﻠﺔ ﺗ
 ﺛﺎر +ﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرﺐ +ﻟﻜوﻲ 	 اﳌﺆﺳﺴﺔ +ﻗﺘﺼﺎدﻳﺔول: áاﳌﻄﻠﺐ . 
ﺷ
ﺪ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ 0/ اﻟﻌﺸﺮ اﻟﺴﻨﻮات ?ﺧ2=ة ﻣﻦ Aﺬا اﻟﻘﺮن ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻔG=ات    
وﺗﺤﻮل Aﺬﻩ ?ﺧ2=ة إE Aﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرSﺐ ﻳﺮﺟﻊ اE   ،ﻛﺒ2=ا ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺸﺮﺎت ﺳﺎﺑﻘﺔ ﺗﺰاﻳﺪا
ﺗﻮﻓ2= اﳌﺎل واﻟﻮﻗﺖ واﻟﻄﺎﻗﺔ وﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ اE ﻣﺎ ﻳG=ﺗﺐ ﻋﻠﻴﮫ ﻣﻦ أﺛﺎر اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻋ ﺳﻠﻮﻛﻴﺎت وﻣﻌﺎرف اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 
  ﻟﻠﻌﻮاﺋﺪ اc ﻨﻴﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ.وﻓﻴﻤﺎ ﻳ/ ﺗﻔﺼﻴﻼ  وأداء اﳌﺆﺳﺴﺔ 0/ آن واﺣﺪ، 
  ا¹ اÍ©ﺘﻮى اﻟﺘﺪر 	 أي وﻗﺖ وﻣﻦ أي ﻣ§ﺎن اﻣ§ﺎﻧﻴﺔ اﻟﻮﺻﻮل  أوﻻ:

ﻢ Mﺴﺘﻔﻴﺪون ﻣﻦ اﳌﺰاﻳﺎ اﳌ(ﺎﻧﻴﺔ ـــــــــــــــــــــــــــــــﻳﻮﻓﺮ اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ ﺣﻠﻮل ^ﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻛﺜ2=ة ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن ﺗﺠﻌﻠ 
..ا`Ù( ، ?ﻧG=ﻧﺖ، ?ﻧG=اﻧﺖ.DCﻐﻮط ـــــــــــــــــــــــــــــواﻟﺰﻣﺎﻧﻴﺔ، ﻓﺒﺎﺳﺘﺨﺪام اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﳌﺘﻌﺪدة )اﻟﻘﺮص اﳌﻀ
ﺖ وﻣﻦ أي ﻣ(ﺎن ﻻﻣﺘﻴﺎزﻩ ﺑﺎﻹﺗﺎﺣﺔ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﻦ Iﻃﻼع ﻋ اc_ﺘﻮى اﻟﺘﺪرSßj 0/ أي وﻗﻜاﳌﺴgﻨﺪة ﻋ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ  ﻳﻤ
 º اﳌﺆﺳﺴﺔ اE ﺗﺤﻘﻴﻘﻴﮫ $ﺪف ﺗﻔﺎديــــاﻟﺪاﺋﻤﺔ دون Iﺿﻄﺮار اE اﻟﺘﻐﻴﺐ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ وAﺬا اﻟﺬي ^ﺴ
اﻧﺨﻔﺎض اﻧﺘﺎﺟﻴÐ$ﺎ، اﺿﺎﻓﺔ اE ذﻟﻚ أﺷﺎرت اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺒﺤﻮث ا`_ﺪﻳﺜﺔ اE اﻧﺨﻔﺎض اﻟﻮﻗﺖ اcﺼﺺ 
ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺴﺎﺑﻖ أﻳﻦ ﺎن اﻟﺘﺪرSﺐ ﻳﺄﺧﺬ وﻗﺖ أﻛv=، وﻟ
ﺬا Mﻌﺘv= اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ  %05ﻟﻠﺘﺪرSﺐ ﺑﺄﻛ¥= ﻣﻦ 
ﻴﻖ اﳌﻌﺮﻓﺔ أو اﳌ
ﺎرات ذﻟﻚ ﻣﺎ ﺑﺄﻧﮫ اﻟﺘﺪرSﺐ 0/ اﻟﻮﻗﺖ اﳌﻨﺎﺳﺐ وAﻮ اﻟﺬي ﻳﻘﻠﻞ اﻟﻔG=ة ﻣﺎ ﺑ2ن اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ وﺗﻄﺒ
  . 1Mﻌﺰز ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ
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  ﺳ*ﻮﻟﺔ +ﺣﺘﻔﺎظ ﺑﺎﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋ اﳌﺪى اﻟﻄﻮﻞ ﺛﺎﻧﻴﺎ:
إن اc_ﺎﺿﺮات اﳌﺄﺧﻮذة ﻋﻦ اﻟﻄﺮSﻖ اﻟﺘﺪرSﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﳌﻜﺘﻮﺔ ﺑﺨﻂ اﻟﻴﺪ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ اﻋﺘﺒﺎرAﺎ 
?ﺣﻴﺎن § ﺎﻟﺔ 0/ وﻗﺖ ﻣﺎ ﻃﺮSﻘﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟ_ﻔﺎظ ﻋ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت، ﺣﻴﺚ أن اﳌﻼﺣﻈﺎت اﻟtj ù ﻠﺖ 0/ ﻌﺾ 
ﻗﺪ ﻻ ﺗ(ﻮن ﻣﻘﺮوءة أو  ﻣﻔ
ﻮﻣﺔ 0/ وﻗﺖ ﻻﺣﻖ، اذن Iﺣﺘﻔﺎظ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ ﺎن Mﺸ(ﻞ ﺗﺤﺪي ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن، ﻟﻜﻦ 
وﻣﻊ ﻇ
ﻮر واﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ أﻇ
ﺮت اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت أﻧﮫ ?ﺳﻠﻮب ا` ﻴﺪ 0/ اﻟﺘﺪرSﺐ 
ﻓﻌ ﺳTﻴﻞ  درﺟﺔ أﻛv= ﺑﻜﺜ2= ﻣﻦ اﻟﺘﺪرSﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي،ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ Mﺴﺎﻋﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻋ Iﺣﺘﻔﺎظ ﺑﺎﳌﻌﺮﻓﺔ إE
اﳌﺜﺎل، أﻓﺎد ﻣﻌ
ﺪ ﺑﺤﻮث أﻣﺮS(ﺎ أن اﻟﺘﺪرSﺐ zﻟﻜG=وﻲ ﻟﺪﻳﮫ اﻟﻘﺪرة ﻋ زSﺎدة ﻣﻌﺪﻻت Iﺣﺘﻔﺎظ 
٪. وSﺮﺟﻊ ذﻟﻚ إE أن اﳌﻮﻇﻔ2ن ﻳﺘﻤﺘﻌﻮن ﺑﻘﺪر أﻛv= ﻣﻦ اﻟﺴﻴﻄﺮة ﻋ وﺗ2=ة 06ﺑﺎﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑuﺴﺒﺔ ﺗﺼﻞ إE 
دة اﻟﻨﻈﺮ 0/ اﳌﻮاد اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ ﺣﺴﺐ ا`_ﺎﺟﺔ. وﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إE ذﻟﻚ، ﻳﻤﻜﻦ ﻟﻠﻤﻮاد ﺗﺪر%$ﻢ، وﻛﺬﻟﻚ ﻓﺮﺻﺔ إﻋﺎ
اﳌﻘﺪﻣﺔ ﻋﻦ ﻃﺮSﻖ اﻟﻔﻴﺪﻳﻮ واﻟﺼﻮت أن ﺗﺠﻌﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرSﺐ أﻛ¥= ﻣﺘﻌﺔ وﻓﺎﻋﻠﻴﺔ
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  اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ اﻟﺘ§ﻠﻔﺔ ﺛﺎﻟﺜﺎ:
اﺳG=داد ?ﻣﻮال اﳌﺴgﺜﻤﺮة Mﻌﺘv= ﺸﺎط اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ ﻣﻦ ﺑ2ن ?ﺸﻄﺔ اﻟtj ﻳﺰSﺪ اﺣﺘﻤﺎل                
ﻓﻴﮫ ﻣﻦ ﺧﻼل أﻧﮫ ﻳﺘﺤﻤﻞ ﺗ(ﺎﻟﻴﻒ أوﻟﻴﺔ ﺗﺨﺺ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻄﻮSﺮ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻟﻠv=اﻣﺞ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ IﻟﻜG=وﻧﻴﺔ 
اﳌﻘﺪﻣﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف ﺷﺮﺎت ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ 0/ ﻣﺠﺎل اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وIﺗﺼﺎﻻت  ﺛﻢ ﺗ(ﺎﻟﻴﻒ ^ﺴﻠﻴﻢ وﺻﻴﺎﻧﺔ 
ﻨﻔﻘﺎت ﺗﺘﺤﻤﻞ ﻣﺮة واﺣﺪة، ﻋ ﻏﺮار ﻣﻨﺨﻔﻀﺔ  دون ا`_ﺎﺟﺔ اE ﺗﺤﻤﻞ ﺗ(ﺎﻟﻴﻒ أﺧﺮى ﻓﻴﻤﺎ ﻌﺪ أي أن اﻟ
ﻣﻘﺎرﻧﺔ  %56اE  52أن ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺗﻮﻓ2= اﻟﺘ(ﺎﻟﻴﻒ ﻋ اﻟﺘﺪرSﺐ Aﻮ 0/ ﺣﺪود  ذﻟﻚ ﺗﺆﻛﺪ ﻣﻌﻈﻢ اﻟﺒﺤﻮث إE
وAﻨﺎك اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺸﺮﺎت اﻟtj ^ﻌﺘv= اﻟﺘﺪرSﺐ zﻟﻜG=وﻲ ﻮﺳﻴﻠﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺑﺎﻟﺘﺪرSﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي. 
ﻛﺮت 0/ ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺘﺪرSﺐ أن اﻟﺸﺮﺎت اﺳﺘﻄﺎﻋﺖ اﻟﺘ(ﻠﻔﺔ ﻟﺘﺪرSﺐ اﳌﻮﻇﻔ2ن، ﺣﻴﺚ ﻧﺠﺪ 0/ ﺑﺤﻮث 
ُ
أﺧﺮى ذ
٪ ﻣﻦ ﺗ(ﺎﻟﻴﻒ اﻟﺘﺪرSﺐ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺣﻠﺖ ﻣﺤﻞ اﻟﺪورات اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ 07إE  05اﺳG=ﺟﺎع ﺣﻮاE/ 
ﺘﺤﻤﻞ ﻣﻦ ﻣﺼﺎرSﻒ اﻟﺘﺪرfﺲ ﻟ(ﻞ دورة ﺗﺪرSTﻴﺔ، 
ُ
zﻟﻜG=وﻲ، واﻟﺴTﺐ 0/ ذﻟﻚ Aﻮ أن اﻟﻨﻔﻘﺎت اﻟtj ﺎﻧﺖ ﺗ
ﻏ2= ﻣﻮﺟﻮدة أو ﺗﻢ ﺗﺨﻔﻴﻀ
ﺎ 0/ اﻃﺎر اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ، واﻟﺬي وﻓﺮ  وﻣﺼﺎرSﻒ zﻗﺎﻣﺔ واﻟﻨﻘﻞ أﺻﺒﺤﺖ
ﻣﺰاﻳﺎ ﻋﺪﻳﺪة ﺳﻮاء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻣ(ﺎﻧﻴﺔ اﻟﻮﺻﻮل إﻟ%$ﺎ 0/ أي وﻗﺖ و0/ أي ﻣ(ﺎن ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﳌﻮﻇﻔ2ن.  وSﺘﻢ ﻛﺬﻟﻚ 
ﺗﻄﻮSﺮ دورة اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ zﻟﻜG=وﻲ ﻣﺮة واﺣﺪة، وﻛﻤﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﺸﺮAﺎ ﻣﺮارا وﺗﻜﺮارا ﻠﻤﺎ ﺎن Aﻨﺎك أي ﺷﺮط ﻣﻦ 
ﺗﺪرSﺐ اﳌﻮﻇﻔ2ن وSﺘﻢ ﻛﺬﻟﻚ ﺗﺤﺪﻳﺚ وﺗﻄﻮSﺮ اﻟﺪورات ﺴﺮﻋﺔ وﺄﻗﻞ ﺗ(ﻠﻔﺔ. وذﻟﻚ ﺑﻔﻀﻞ ﻇ
ﻮر أدوات 
دﻗﻴﻘﺔ 0/ ﻏﻀﻮن أﺳﺒﻮﻋ2ن  03ﻣﺘﻘﺪﻣﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ zﻟﻜG=وﻲ )ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻄﻮSﺮ وﺣﺪة ^ﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻋ zﻧG=ﻧﺖ ﳌﺪة 
  .2إE ﺛﻼﺛﺔ أﺳﺎﺑﻴﻊ(
  
                                                          
1
 ehT ,¨gniniarT lanoitidarT sv gninrael-E fo nosirapmoC IOR dna stifeneB gninraeL-E¨ ,sggoB evaD 
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  اﻟﺘﺤﻔ{  واﻟﺘﻌﺰﺰﺛﺎﻟﺜﺎ: 
اﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ اﳌﺼﻤﻤﺔ 0/ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ ﻋ ﺑﻨﺎء اﳌ
ﺎرات واﳌﻌﺎرف، وAﺬا ^ﺴﺎﻋﺪ اﻟﺪروس               
ﻷن أﻧﻈﻤﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻋﻦ ﻃﺮSﻖ اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ  ﻟ
ﺎ ﻗﺪرة ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻋ ﺗﻘﺪﻳﻢ ردود ﻓﻌﻞ ﻓﻮرSﺔ ﻟﻸﺳﺌﻠﺔ اﳌﻄﺮوﺣﺔ ﻣﻦ 
ﺮح ﻣﻦ أﺳﺌﻠﺔ، ﻃﺮف اﳌﺘﺪر2ن وﻛﺬﻟﻚ ﺑﺎﻟuﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺪر2ن واﻟﺬﻳﻦ ﺑﺈﻣ(ﺎÒ$ﻢ اﻳﺠﺎد أﺟﻮﺔ ﻓﻮرSﺔ ﻟ(ﻞ ﻣﺎ ﻳﻄ
^و ﺴﺎﻋﺪ أﻳﻀﺎ اﻟﺪروس اﳌﺘﺎﺣﺔ 0/ ﺷ(ﻞ رﺳﻮم ﻣﺘﺤﺮﻛﺔ ﺑﺎﻟﺼﻮت واﻟﺼﻮت ﻋ ﺟﻌﻞ اﳌﺘﺪر2ن Mﺸﺎرﻮن 
ﺴﺮﻋﺔ أﻛv=  وSﺤﺎﻓﻈﻮن ﻋ دواﻓﻌ
ﻢ وﺗﺤﻔ2Aﻢ ﻋ ﻣﻮاﺻﻠﺔ اﻟﺘﺪرب، وﻗﺪ أﺛﺒgﺖ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ?ﺑﺤﺎث أن 
ﻊ اcﺘﺎرة ﻟﻠﺘﺪرSﺐ، ﻓﺎﳌﺘﺪرﻮن اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ ﻳﺆدي اE ﻓ
ﻢ أﻋﻤﻖ وﻣﻮاﻗﻒ اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ اﺗﺠﺎﻩ اﳌﻮاﺿﻴ
ﻳ(ﻮﻧﻮن أﻛ¥= راﺣﺔ 0/ اﻟﺘﻌﺒ2= ﻋﻦ أﻓ(ﺎرAﻢ وأراءAﻢ وAﺬا ﻣﺎ ﺗﺆﻛﺪﻩ اﻟﺘﺠﺎرب ا`ﺎﺻﺔ ﺑﺎﳌﺸﺎرﻛ2ن 0/ اﻟv=اﻣﺞ 
اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ ﻋﻦ ﻃﺮSﻖ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﳌﺘﻌﺪدة أﻳﻦ ﻟﻮﺣﻆ زSﺎدة ﻋﺪدAﻢ ﺸ(ﻞ ﻛﺒ2= ﻋ ﻋﻜﺲ اﻟﺘﺪرSﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي 
 ﻋ Mﺸﺎرﻮن ﻓﻴﮫ ﺑﻤﺸﺎﻋﺮ  ﻣﻠﺆAﺎ ا` ﻞ واﻟﺮAﺒﺔ ﻣﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ ذﻟﻚواﻟﺬي ﻳﺘﻔﺎداﻩ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن أو 
ﻣﺪى اﺳﺘﻔﺎد¯$ﻢ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرSﺐ
  .1
  ﺗﺤﺴن +داء و+ﻧﺘﺎﺟﻴﺔ را3ﻌﺎ:
إن ﺗﺤﺴ2ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن Mﻌﺘv= ﻣﻦ ?Aﺪاف اﻟﺼﻌﺒﺔ اﻟtj ^ﺴº اﳌﺆﺳﺴﺔ اE ﺗﺤﻘﻴﻘ
ﺎ، وIﻧﺘﺎﺟﻴﺔ                
اﻟﺘﺪرSﺐ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻌ(ﺎس اﳌﻌﺎرف واﳌ
ﺎرات اﳌﻜgﺴﺒﺔ ﻋ ﺗﺘﺄﺛﺮ ﻛﺜ2=ا ﺑuﺸﺎط ﺄﺣﺪ أAﻢ ﻋﻨﺎﺻﺮﻩ 
اﻟﻮﻇﻴﻔﺔ وﺎﻟﺘﺎE/ ﻋ Ö ﻢ Iﻧﺘﺎج وﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺣﻀﻮر وﻏﻴﺎب اﻟﻌﻤﺎل ﻋﻦ ﻣﻨﺎﺻÞ$ﻢ، واﳌﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﺧﻼل 
اﻟv=اﻣﺞ اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ أن اﳌﺘﺪر2ن اذا اﻛgﺴﺒﻮا ﻣﻌﺎرف ﺗﺨﺺ ﻋﻤﻠ
ﻢ ا`_ﺎE/ واﳌﺴﺘﻘﺒ/ ﻣﻊ ﻗﺪ¯ر $ﻢ 
ﻓﺎÒ$ﻢ ﻳﻀﻴﻌﻮن أﻳﺎم ﻋﻤﻠ
ﻢ ﺑﺘﻮاﺟﺪAﻢ 0/ ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرSﺐ  وAﺬا ﻳﺆﺛﺮ  ﺳﻠﺒﺎ ﻋ اﻧﺘﺎﺟﻴÐ$ﻢ ﻋ ﺗﻄﺒﻴﻖ ذﻟﻚ 
َﺮض ﺗﺤﻘﻖ اﻟﻔﺎﺋﺪة ?وE، `و _ﻞ Aﺬا Iﺷ(ﺎل  ﺗﻮﺟﮫ اﳌﺴﺆوﻟﻮن 0/ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺸﺮﺎت اﻟﻜv=ى  إE 
َ
ﻣﻊ ﻓ
ﻧﺘﺞ ﻋﻨﮫ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺗﺒkj أﺳﻠﻮب ﺟﺪﻳﺪ 0/ اﻟﺘﺪرSﺐ Mﻌﺘﻤﺪ ﻋ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت ا`_ﺪﻳﺜﺔ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت وIﺗﺼﺎﻻت 
ﻣﺰاﻳﺎ ﻋﺪﻳﺪة  ﻣﻦ ﺑﻴ$ﺎ ﺗﺤﺴ2ن اﻧﺘﺎﺟﻴﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻛﻤﺎ وﻧﻮﻋﺎ، أﻳﻦ أﺻﺒﺢ ﺑﺎﻹﻣ(ﺎن اﻟﺘﺪرب 0/ أي وﻗﺖ وﻣﻦ أي 
ﻣ(ﺎن دون Iﺿﻄﺮار اE اﻟﺘﻐﻴﺐ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ، وAﺬا Mﻌkj أن اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﻦ ﺗﻔﻘﺪ Iﻧﺘﺎج ﺑﻞ ﺗﺤﺎﻓﻆ ﻋﻠﻴﮫ أو 
ن ﻣﻦ اﻟv=اﻣﺞ اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ اﳌﺘﺎﺣﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ رﻤﺎ ﺗﺰSﺪ ﻣﻨﮫ ﻧgﻴﺠﺔ اﻣ(ﺎﻧﻴﺔ اﺳﺘﻔﺎدة اﻟﻌﻤﺎل اﳌﺘﺪر2
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﻖ ذﻟﻚ IﻟﻜG=وﻧﻴﺔ اﳌﺘﻌﺪدة، واﻟtj ^ﺴﻤﺢ ﺑﺈﻋﺎدة Iﻃﻼع ﻋ اc_ﺎﺿﺮات ﺸ(ﻞ ﻣﺘﻜﺮر ﻣﺎ Mﻌﻤــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
ـــــــــــــــﺎرات ﺑﺎ`_ﻔﺎظ ﻋﻠ%$ﺎ ﳌﺪة أﻃﻮل اﳌﻌﺎرف واﳌ
ـــــــــــــــــــــــــــ
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  ﺑﻨﺎء ﺟﻤﺎﻋﺎت ﻣﺘﻌﻠﻤﺔ وﺗﺒﻊ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرﺐﺧﺎﻣﺴﺎ: 
ﻜﻦ اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ ا` ﻤﺎﻋﺎت  0/ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﻣﻦ ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺎرف وا`v=ات اﻟﻮاﺳﻌﺔ وSﺠﻌﻠ
ﻢ ُﻳَﻤ               
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ اE ذﻟﻚ ﻓ
ﻮ ﻳgﻴﺢ ﻣﺮاﻗﺒﺔ ﻓﻮرSﺔ اﻟﺒﻌﺾ وfﻌﺰزون ﺛﻘﺎﻓﺔ وﻗﻴﻢ ﺗﻠﻚ اﻟﺸﺮﻛﺔ،  ﻳﺤﻔﺰون ﻌﻀ
ﻢ
ﻟﻠﺘﻘﺪم اﻟﺬي ﻳﺤﺮزﻩ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن أﺛﻨﺎء اﻟﺘﺪرSﺐ ﻻﺳﻴﻤﺎ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺘﻢ دﻣﺠﮫ ﻣﻊ ﻧﻈﺎم ادارة اﻟﺘﻌﻠﻢ
  .1
  
  ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻴﺺ ¤ﺛﺎر اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ 0/ اﻟﺸ(ﻞ اﻟﺒﻴﺎﻲ اﻟﺘﺎE/:











  إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋ ﻣﺎ ﺳﺒﻖاﳌﺼﺪر: 
¤ﺛﺎر اﳌG=ﺗﺒﺔ ﻋﻦ اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ إﻳﺠﺎﺑﻴﺔ 0/ ﻣﺠﻤﻠ
ﺎ ﺳﻮاء ﺑﺎﻟuﺴﺒﺔ  ﻳﺒ2ن اﻟﺸ(ﻞ أﻋﻼﻩ أن 
ﺑﺘﺨﻔﻴﻀ
ﺎ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرSﺐ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ واﻟtj اﺳﺘﻔﺎدت 0/ ا` ﻮاﻧﺐ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘ(ﻠﻔﺔ )ﺗ(ﻠﻔﺔ اﻟﺘﺪرSﺐ( 
اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي و0/ ا` ﻮاﻧﺐ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﺴﻴ$ﺎ، وأﻣﺎ ﺑﺎﻟuﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻮﻇﻒ ﻓ
ﻮ أﻳﻀﺎ ﻣﺴﺘﻔﻴﺪ 
0/ ﺟﻮاﻧﺐ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﺎﺣﺘﻔﺎﻇﮫ ﺑﺎﳌﻌﺎرف واﳌ
ﺎرات وزSﺎدة اﻟﺘﺤﻔ2 واﻟﺘﻌﺰSﺰ ﻟﺪﻳﮫ و ﺗﺨﻠﺼﮫ ﻣﻦ ﻗﻴﻮد اﳌ(ﺎن 
  ﻌﻠﻢ ﻣﺪى ا`_ﻴﺎة.واﻟﺰﻣﺎن و?ﻓﻀﻞ ﻣﻦ ذﻟﻚ ﻠﮫ زSﺎدة ﻓﺮﺻﺔ اﻟﺘ
  : آﻟﻴﺎت ﺗﺤﺴﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠنﻲاﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎ
أدرﻛﺖ ﻣﻌﻈﻢ اﳌﺆﺳﺴﺎت Iﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ 0/ ¤وﻧﺔ ?ﺧ2=ة زSﺎدة أAﻤﻴﺔ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﺑﺎﻋﺘﺒﺎر أن              
ن، ﻓ
ﻢ Mﺴﻌﻮن داﺋﻤﺎ إE اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﻮ ^ﻌﻈﻴﻤﮫ Mﻌﺘv= ﻣﻦ ﺑ2ن أﻛv= اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟtj ﻳﻮاﺟ

ﺎ اﳌﺪراء واﳌﺴﺆوﻟ
                                                          
1













 آﺛﺎر اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ
  ﺛﺎر ﻋ اﳌﺆﺳﺴﺔآ
 آﺛﺎر ﻋ اﳌﻮﻇﻒ
اﻟﺘﺤﻜﻢ 0/ ﺗ(ﺎﻟﻴﻒ -
 اﻟﺘﺪرSﺐ )ﺗﺨﻔﻴﻀ
ﺎ(
 ﺗﺤﺴ2ن Iﻧﺘﺎﺟﻴﺔ -




 اﻟﺘﺪرSﺐ 0/ أي وﻗﺖ وﻣﻦ أي ﻣ(ﺎن-
 ﺑﻨﺎء ﺟﻤﺎﻋﺎت ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ-
 ﻣﺘﺎﻌﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ-
 اﻟﺘﻌﻠﻢ ﻣﺪى ا`_ﻴﺎةﻓﺮص  ﺗﻮﻓ2= -
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اﻟtj ﻣﻦ ﺷﺄÒ$ﺎ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮى ﻋﺎل ﻷداء اﳌﻮﻇﻒ ﻮﻧﮫ ﻋﺎﻣﻞ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ ا`_ﺎﺳﻤﺔ 0/ ﻧﺠﺎح  اﻟﻄﺮق 
رة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ اﻟﺮاﻣﻴﺔ إE ﺗﻄﻮSﺮ وﺗﺤﺴ2ن ?داء ااﳌﺆﺳﺴﺔ، وﻣﻦ ذﻟﻚ ^ﻌﺪدت واﺧﺘﻠﻔﺖ ﻣﻤﺎرﺳﺎت اد
رﻛﺔ، اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻏ2= أن Aﻨﺎك اﺟﻤﺎع ﻋﻦ ﻌﺾ اﳌﻤﺎرﺳﺎت و/: اﻟﻘﻴﺎدة، اﻟﺘﻤﻜ2ن وIﻟGام، Iدارة ﺑﺎﳌﺸﺎ
  .اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، اﻟﺘﺤﻔ2، ﻣﻨﺎخ اﻟﻌﻤﻞ، اﻟﺘﺪرSﺐ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ
ﻗﺒﻞ ا`ﻮض 0/ ﺷﺮح Aﺬﻩ اﳌﻤﺎرﺳﺎت ﻳgﺒﺎدر إE ?ذAﺎن ﺳﺆال ﻳﺨﺺ أﺳﺒﺎب ﺿﻌﻒ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن،            
  ﻓﻤﺎ/ Aﺬﻩ ?ﺳﺒﺎب؟
  أوﻻ: أﺳﺒﺎب ﺿﻌﻒ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن
  :1اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ0/ ﺿﻌﻒ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﺗﺘﻤﺜﻞ أAﻢ أﺳﺒﺎب             
إذا ﻟﻢ ﻳﻜﻦ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن اﻟﻘﺪرة أو اﳌ
ﺎرة أو اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ اﳌﻄﻠﻮب ﻧﻘﺺ اﳌ*ﺎرات واﳌﻌﺎرف:  -
  ﻓﺈن أدا×$ﻢ ﺳﻴ(ﻮن ﺿﻌﻴﻒ؛
ﻳﺤﺘﺎج اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ إE ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺎ¯$ﻢ 0/ اﻟﻌﻤﻞ أﻳﻦ  ح اﳌ*ﺎم أو دور اﻟﻌﺎﻣﻞ:ﻮ ﻋﺪم وﺿ -
ﻳ(ﻮن ﻟﺪØ$ﻢ ﻓ
ﻢ وا ﺣﻮل ﻣﺎ ﻳﻠﺰم اﻧﺠﺎزﻩ 0/ ﻞ ﻳﻮم، ﻏ2= أن ﻋﺪم وﺿﻮح اﻟﺪور ﻣﻦ اﻟﻮAﻠﺔ ?وE ﺳﻴﺆﺛﺮ 
  ﺑﺎﻟﺴﻠﺐ ﻋ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن؛
 أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن، وأﻣﺎ ﺗﺆﺛﺮ ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﻏ2= اﳌﻼﺋﻤﺔ ﺳﻠﺒﺎ ﻋ ﻋﺪم ﺗﻮﻓﺮ ﺑﺌﺔ ﻋﻤﻞ ﺟﻴﺪة وﺛﻘﺎﻓﺔ واﺣﺪة: -
  اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓÏj اﳌﻌﺰز ﳌﻌﻨﻮSﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن واﳌu© ﻟﺒﺌﺔ ﻋﻤﻞ ﻣﻤﺘﻌﺔ ﻣﺎ ﻳﺆﺛﺮ ذﻟﻚ اﻳﺠﺎﺑﺎ ﻋ ?داء.
إذا ﻟﻢ ﻳﻜﻦ ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ا`_ﻤﺎس ﻟﻠﻌﻤﻞ وﻏ2= ﻣ
ﺘﻤ2ن ﺑﮫ ﻓﺈﻧﮫ ﺳﻴ(ﻮن ﻟﺬﻟﻚ ﺗﺄﺛ2= ﺳﻠßj  ﻣﻮﻗﻒ اﳌﻮﻇﻒ: -
  ﻋ أدا×$ﻢ؛
ﻳﺠﺐ أن ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن اﳌﻌﺪات واﳌﻮارد اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ أداء .دوات و+ﻣ§ﺎﻧﻴﺎت:  -
  ﺟﻴﺪ، وأﻣﺎ ﻏﻴﺎب Aﺬﻩ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ 0/ اﻟﻌﻤﻞ ﻟﮫ أﺛﺮ ﺳﻠßj ﻋ ?داء. 
  ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﺳﺒﻞ ﺗﺤﺴن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن
ﻴﺤﻴﺔ ن أﺳﺒﺎب اﻧﺨﻔﺎض ?داء 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻳﻤﻜ$ﻢ اﺗﺨﺎذ اﺟﺮاءات ﺗõ_ﻮ ﺑﻤﺠﺮد أن ﻳﺤﺪد اﳌﺴﺆوﻟ             
ﻣﻌﺮوﻓﺔ ﻋ ﻣﺴﺘﻮى وﻇﻴﻔﺔ ادارة  ﺗﻤﺲ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ا` ﻮاﻧﺐ، وAﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﻌﻤﺎل ﻣﻤﺎرﺳﺎت ادارSﺔ
  اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ. ﻣﺎ ﺳﺘTﻴﻨﮫ  ، وذﻟﻚاﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ
                                                          
1
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^ﻌﺘv= اﻟﻘﻴﺎدة ﻣﻦ أﻛ¥= اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت ﺗﺄﺛ2=ا 0/ ﺳﻠﻮك اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟTﺸﺮي 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ،  اXVﻴﺪة:ﻏ اﻟﻘﻴﺎدة . 1
ﺣﻴﺚ ^ﺴﺎAﻢ 0/ ^ﺸﻜﻴﻞ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ اﻟﻘﻴﻢ واﳌﺒﺎدئ  اﻟtj ﺗﺮËj اﺗﺠﺎAﺎت وﺳﻠﻮﻛﻴﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن، وﻛﺬﻟﻚ ^ﻐ2= 
ﻖ ، وﺗﺘﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﻘﻴﺎدة ﻋﻦ ﻃﺮS1IﺗﺠﺎAﺎت اﻟﺴﻠﺒﻴﺔ اﻟtj ﻻ ﺗﺘﻮاﻓﻖ وﻻ ^ﺴﺎﻋﺪ 0/ ﺗﺤﻘﻴﻖ أAﺪاف اﳌﺆﺳﺴﺔ
اﻟGام اﳌﺴﺆوﻟ2ن واﳌﺪراء ﺑﺼﻔÐ$ﻢ اﻟﻘﺎدة ﺑﻤﺤﺎوﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓÐ$ﻢ `ﺼﺎﺋﺺ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن اﳌﺮاد ^ﻐﻴ2= اﺗﺠﺎAﺎ¯$ﻢ، 
واﺳﺘﻐﻼل ﻗﺪرا¯$ﻢ 0/ اﻟﺘﺄﺛ2= وIﻗﻨﺎع ﺑﺎﻻﺗﺠﺎAﺎت ا` ﺪﻳﺪة ﻟﻐﺮﺳ
ﺎ ﻓ%$ﻢ، وﻟﻦ ﻳﺘﻢ ﺗﺤﻘﻴﻖ ذﻟﻚ إﻻ ﺑﺘﻮاﻓﺮ 
ف 0/ اﻟ$ﺎﻳﺔ ﻣﻦ وﺟﻮد اﻟﻘﻴﺎدة ا` ﻴﺪة اﻟﺼﻔﺎت اﻟﻘﻴﺎدﻳﺔ 0/ اﻟﺮؤﺳﺎء واﳌﺸﺮﻓ2ن ﻋ ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ، ﻷن اﻟ
ﺪ
 .2Aﻮ اﻟﺘﺤﺴ2ن اﳌﺴﺘﻤﺮ 0/ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن
Mَُﻌvَ= ﻋﻦ اﻟﺘﻤﻜ2ن ﺑﺘﻠﻚ اﻟﻘﻮى اﻟtj ﻳﻜgﺴﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻣﻦ ﺧﻼﻟ
ﺎ اﻟﻘﺪرة، وزSﺎدة اﻟﺜﻘﺔ، اﻟﺘﻤﻜن و+ﻟ{ام: .2
ﻄﺔ واﻟﻌﻤﻠﻴﺎت وارﺗﻔﺎع ﻣﺴﺘﻮى اﻧﺘﻤﺎ×$ﻢ ووﻻ×$ﻢ ﻟﺘﺤﻤﻞ اﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ، واﻟﻘﺪرة ﻋ اﻟﺘﺼﺮف ﻟﺘﺤﺴ2ن ?ﺸ
إﺷﺒﺎع اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت ?ﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼء 0/ ﻣﺨﺘﻠﻒ اc ﺎﻻت $ﺪف ﺗﺤﻘﻴﻖ أAﺪاف واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ 0/ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ أﺟﻞ  
ﺗﻤﻜ2ن اﻟﻌﺎﻣﻞ وﻟﺲ ﺑﺎﻟﻀﺮورة إﻋﻄﺎء اﻟﻘﻮة ، ﺑﻤﻌko أﻧﮫ ﻠﻤﺎ ﺗﻢ 3اﳌﺆﺳﺴﺔ واﻟtj ﻣﻦ ﺑﻴ$ﺎ ﺗﺤﺴ2ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن
ﻣﻦ ﺧv=ات وﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻠﻤﺎ أدى ذﻟﻚ إE اﻟﺘﻔﻮق ﻟﮫ ﺑﻞ Mﻌkj إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﮫ ﻟﺘﻘﺪﻳﻢ أﻓﻀﻞ ﻣﺎ ﻋﻨﺪﻩ 
وzﺑﺪاع 0/ اﻟﻌﻤﻞ وﻣﻦ ﺛﻢ ﺗﺤﺴ2ن ﻣﺴﺘﻮى ?داء 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ، Aﺬا ﻣﻦ ﺟ
ﺔ اﻟﺘﻤﻜﻦ، وأﻣﺎ ﻣﻦ ﺟ
ﺔ IﻟGام 
ﺎﻟﻌﺎﻣﻠ2ن اﻟﺬﻳﻦ Mﺸﻌﺮون ﻛﻤﺎ ﻟﻮ أن اﻟﺸﺮﻛﺔ  اﻟGﻣﺖ أﻣﺎﻣ
ﻢ ﺑﺘﻘﺪﻳﻢ أﺟﻮر ﺟﻴﺪة وﺣﺰﻣﺔ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ وﻋﺪﻳﺪة ﻓ
اﳌﺴﺎﻋﺪة 0/ دﻓﻊ ﺗ(ﺎﻟﻴﻒ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﻟﻌﺎE/ ، ووﺿﻊ ﺟﺪول زﻣkj ﻣﻨﺘﻈﻢ ﻟﻠﺘﺪرSﺐ  ﻣﻦ اﳌﺰاﻳﺎ اﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ وﺗﻘﺪﻳﻢ
ﻟGوSﺪAﻢ ﺑﺎﳌﻌﺎرف واﳌ
ﺎرات ﺗﺨﺺ ﻋﻤﻠ
ﻢ ا`_ﺎE/ واﳌﺴﺘﻘﺒ/ وﺗﺨﺺ أي jء ﺟﺪﻳﺪ 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ، 
وﺗﺤﺴ2ن ﻣ(ﺎﻧÐ$ﻢ Iﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﺷﺒﺎع ﺣﺎﺟﺎ¯$ﻢ Iﺴﺎﻧﻴﺔ وﺗﺤﻘﻴﻖ رﺿﺎAﻢ، وﺗﻮﻓ2= ﻣﻨﺎخ ﻋﻤﻞ ﺟﻴﺪ، وزSﺎدة 
وﻏ2=Aﺎ ﻣﻦ IﻟGاﻣﺎت ﻞ Aﺬﻩ ¤ﻟﻴﺎت ﻣﻦ ﺷﺄÒ$ﺎ أن ﺗﺠﻌﻞ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻳﻘﺎﺑﻠﻮن IﻟGام ﺑﺎﻻﻟGام  ﻣﺸﺎرﻛÐ$ﻢ
أﻛ¥=  ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻦ اﻟﻨﺎﺣﻴﺔ اﻟﻌﺎﻃﻔﻴﺔ  أﻳﻦ ﺗﺰSﺪ ﻗﻮة رﻏﺒÐ$ﻢ 0/ Iﺳﺘﻤﺮار ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻷÒ$ﻢ ﻣﻮاﻓﻘﻮن 
0/ اﻟ$ﺎﻳﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ أداء ﻣﺘﻤ2 ﻋ أAﺪاﻓ
ﺎ وﻗﻴﻤ
ﺎ وSﺮSﺪ اﳌﺸﺎرﻛﺔ 0/ ﺗﺤﻘﻴﻖ Aﺬﻩ ?Aﺪاف، وSuﺘﺞ ﻋﻦ ذﻟﻚ 
 .4ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن
ﺗﺆدي ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ Iدارة وﺗﺤﻤﻴﻠ
ﻢ اﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ إE ﺗﻨﻤﻴﺔ  ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠن 	 اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات:. 3
ﺗﻔﻮﻗ
ﺎ  ﻓﻴﻘﻮد ذﻟﻚ إE  ﻗﺪرا¯$ﻢ وﺗﻄﻮSﺮAﻢ ﻣﻦ ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻨﻮا/، ﻓﺈذا أوﻠﺖ ﻟ
ﻢ أﻋﻤﺎل ﺗﻨﺎﺳﺐ ﻗﺪرا¯$ﻢ أو
                                                          
1
 ,ainrofilaC ,snoitacilbup egaS ,noitide htxiS ,ecitcarP dna yroehT : pihsredaeL ,esuohtroN .G reteP 
 .5P ,7002 ,A.S.U
  . 111، ص 0002، دار ﻠﻴﻮG=ا، اﻟﻘﺎAﺮة، 2، ط+دارة +ﺳاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻮارد اﻟsﺸﺮﺔﻋﺎﻳﺪ ﺧﻄﺎب،  2
  .21، ص3002اﳌﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﺮﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ IدارSﺔ، ، ﺗﻤﻜن اﻟﻌﺎﻣﻠن: ﻣﺪﺧﻞ ﻟﻠﺘﻄﻮﺮ واﻟﺘﺤﺴن اﳌﺴﺘﻤﺮﻋﻄﻴﺔ أﻓﻨﺪي،   3
4
 elor-ni rewollof dna pihsredael neewteb pihsnoitaler ehT" ,rimisaC naiG ,martraB yhtomiT 
 eht ni tsurt dna tnemrewopme fo stceffe gnitaidem ehT :redael eht htiw noitcafsitas dna ecnamrofrep
 puorG dlaremE ,1 :eussI 82 .loV ,lanruoJ tnempoleveD noitazinagrO & pihsredaeL ni elcitrA ,"redael
 .4 P ,7002 ,detimiL gnihsilbuP




ﻢ ﻋ Iﺑﺪاع وIﺑﺘ(ﺎر  ﺗﻄﻮSﺮ ﻣ
ﺎرا¯$ﻢ وﻣﻌﺎرﻓ
ﻢ،
، وﺗﺆدي اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻛﺬﻟﻚ إE اﻟﺘﻌﻮد ﻋ 1
ﺣﻴﺚ ﺗﺘﺎح ﻟ
ﻢ ا`_ﺮSﺔ 0/ اﻟﻌﻤﻞ  اﻟﺘﻌﺎون ﺑ2ن Iدارة واﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﻗG=اح إﺟﺮاءات اﻟﻌﻤﻞ واﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات،
?Aﺪاف واﻟtj ﻣﻦ ا` ﻤﺎ/ وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻣﺸﺎﻠ
ﻢ ﻣﻤﺎ ﻳﺆدي إE زSﺎدة اﳌﺒﺎدرة وIﺑﺘ(ﺎر ^و ﺴ
ﻴﻞ اﻟﻮﺻﻮل إE 
ﻦ وﺗﺠﻮزﻓﻮل ــــ ـــــــIﺸﺜ2ن ـــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺪ ﻛﺸﻔﺖ دراﺳﺔ ^ﻌﻮد ﻟﻠﺒﺎﺣــــــــــــــــــــــــــﻢ ?داء، وﻗــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺑﻴ$ﺎ ﺗﺤﺴ2ن ^و ﻌﻈﻴ
ﺎﳌﺸﺎرﻛﺔ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺈﺷﺮاك اﳌﻮﻇﻔ2ن 0/ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺻﻨﻊ اﻟﻘﺮار ﺣﻴﺚ Mﺸﻌﺮون إن zدارة ﺑ(lovisojT dna nehC)
،وSﺆدي اﻟﺘﺄﺛ2= اﻟﻌﺎم .ﺑﺄن ﻟﺪØ$ﻢ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﳌﻨﺎﻗﺸﺔ اﳌﺸﺎﻞ وSﻤﻜ$ﻢ اﻟﺘﺄﺛ2= ﻋ اﻟﻘﺮارات اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ إE زSﺎدة أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن واﻧﺨﻔﺎض ﻣﻌﺪل اﻟﺪوران ﻟﺪØ$ﻢ
 .2
G=ك ا`_ﻮاﻓﺰ ﺑﺄﻧﻮاﻋ
ﺎ  ﺗﺤﻔ{ اﻟﻌﺎﻣﻠن:. 4
َ
أو اﻟﺴﻠﺒﻴﺔ واﳌﺎدﻳﺔ أو اﳌﻌﻨﻮSﺔ ﺑﻼ ﺷﻚ ?ﺛﺮ  ﻋ أداء  zﻳﺠﺎﺑﻴﺔﺗ
اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن، وAﺬا ﳌﺎ ﻟ
ﺎ ﻣﻦ آﺛﺎر  اﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ واﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋ ﻣﺘﻠﻘﻲ ا`_ﻮاﻓﺰ، وSﺘﻤﺜﻞ ?ﺛﺮ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ 0/ ا` 
ﻮد 
واﻟﺼﻮرة اﳌﺄﺧﻮذة ﻋﻨﮫ، وﺗG=ﺟﻢ  ﻣﻦ أﺟﻞ ا`_ﻔﺎظ ﻋ اﳌ(ﺎﻧﺔ   اﻟtj ﺳﺒﺬﻟ
ﺎ اﻟﻌﺎﻣﻞ اﻟﺬي ﻳﺘﻠﻘ ﻰ ا`_ﻮاﻓﺰ
ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻘﺪﻳﻢ ا` 
ﻮد اﳌﺴﺎوSﺔ ﳌﻘﺪار ا`_ﺎﻓﺰ اﻟﺬي ﺗﻢ ﻣﻨﺤﮫ إﻳﺎﻩ إﺿﺎﻓﺔ ﻟﺘﻮﻓ2= ﺟﻮ ﺗﻨﺎﻓÚj ﺑ2ن 
اﳌﻮﻇﻔ2ن ، ﻧﻈﺮا ﻟﺘﻄﻠﻌ
ﻢ ﻟ_ﺼﻮل ﻋ ﺣﻮاﻓﺰ  ﻣﺴﺎوSﺔ ﺑﺰﻣﻼء اﻟﻌﻤﻞ، وﺪورﻩ ﻳﺆدي ﺑﺎﻟﻨgﻴﺠﺔ إE رﻓﻊ 
ﺔ اﻟtj ﺗﺤﻘﻘ
ﺎ ا`_ﻮاﻓﺰ اﳌﺎدﻳﺔ ﻓÏj 0/ اﻟﻐﺎﻟﺐ ﻣﺎ ^ﺴﺎAﻢ 0/ ﻛﻔﺎءة اﻟﻌﻤﻞ، أﻣﺎ ¤ﺛﺎر Iﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ وIﻗﺘﺼﺎدﻳ
ﺣﻞ اﳌﺸﻜﻼت اﳌﺎدﻳﺔ اﻟtj Mﻌﺎﻲ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻞ وأﺳﺮﺗﮫ ، ﻓﺘ(ﻮن ا`_ﻮاﻓﺰ أوﺟﺪت ﺣﻠﻮﻻ  ﳌﺸﺎﻞ اﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ 
  ﺑﺮاﺗﻮن ، و0/ Aﺬا Iﻃﺎر  ﻳﺬﻛﺮ اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن 3واﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ وﺗﻮﻟﺪ ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻞ اﻟﺸﻌﻮر ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء إE ﻣﺆﺳﺴﺘﮫ
ﻧﻈﻢ ا`_ﻮاﻓﺰ واﳌ(ﺎﻓﺂت ﻲ ﺗﺤﻘﻖ ?داء  ﻹدارة( أAﺪاف أﺳﺎﺳﻴﺔ ﺛﻼث dloG dna nottarB) وﻗﻮﻟﺪن
 :4اﳌﻄﻠﻮب واﻟﺬي وﺿﻌﺖ ﻣﻦ أﺟﻠﮫ و/
 Iﺳﺘﻘﻄﺎب وIﺣﺘﻔﺎظ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠ2ن اﳌﻨﺎﺳﺒ2ن ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ؛ 
 ﺗﺤﺴ2ن وﺗﻄﻮSﺮ ﻣﺴﺘﻮSﺎت أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن؛ 
 اﻟﺘﺨﻔﻴﺾ ﻣﻦ دوران اﻟﻌﻤﺎل ^و ﺴﺮب اﻟﻜﻔﺎءات ﻣﻦ اﳌﻨﻈﻤﺔ.... 
 ﺗﻮﻓﺮ ﺑﺌﺔ ﻋﻤﻞ ﺟﻴﺪة:   . 5
ً
ﻳﺮى ﻛﺜ2= ﻣﻦ اcﺘﺼ2ن 0/ ﻣﺠﺎل ?داء وﺗﺤﺴﻨﮫ أن ﻟﺒﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ أﺛﺮا ﺟﻮAﺮSﺎ
ﻋ أداء اﳌﻮﻇﻒ. وأن اﳌﻘﺼﻮد ﺑﻤﻔ
ﻮم ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ Aﻮ ﺎﻓﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت ﺎﻷﻧﻈﻤﺔ، واﻟﻘﻮاﻧ2ن، واﻟﻌﻼﻗﺎت 0/ 
ث اﳌﻜﺘßj إE ﺟﺎﻧﺐ ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻌﻤﻞ، واﻟﺜﻘﺎﻓﺔ، واﻟﻘﻮاﻋﺪ، واﻟﺴﻴﺎﺳﺎت، واﻟﺘﻜﻴﻴﻒ، وzﺿﺎءة، و?ﺛﺎ
ا`ﺎرﺟﻴﺔ، ﻓﻌﻨﺪﻣﺎ ﻳﺠﺪ اﳌﻮﻇﻒ واﻟﻌﺎﻣﻞ 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺌﺔ ﻋﻤﻞ ﺟﻴﺪة ﻓﺬﻟﻚ ﺳﻮف Mﺸﻌﺮﻩ ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء ﻟ
ﺬﻩ 
                                                          
ﻣﺪاﺧﻠﺔ 0/ اﳌﺆﺗﻤﺮ اﻟﻌﻠpj اﻟﺪوE/ اﻟﺴﻨﻮي ا`ﺎﻣﺲ ﺣﻮل: اﻗﺘﺼﺎد اﳌﻌﺮﻓﺔ  "Iﻐﻴ اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ºﺄﺣﺪ ﻣﺪاﺧﻞ إدارة اﳌﻌﺮﻓﺔ"،ﺎ ﻣ
ﺪي ﻗﺎﺳﻢ، ﻣ
  1
  .81، ص ص:5002أﻓﺮSﻞ،  82-72واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ Iﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ، ﻠﻴﺔ Iﻗﺘﺼﺎد واﻟﻌﻠﻮم IدارSﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰSﺘﻮﻧﺔ، ?ردن، 
2
 detceleS nihtiW gnikaM noisiceD tnemeganaM ni noitapicitraP rekroW fo ydutS A“ ,haoN fusuY 
 .93-13:PP ,8002 , ,71 , ecneicS laicoS fo lanruoJ ni dehsilbup elcitrA ,”airegiN -sogaL ni stnemhsilbatsE
3
  .57، ص6002، دار ﻋﺎﻟﻢ اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠuﺸﺮ واﻟﺘﻮزfﻊ، ﻋﻤﺎن، 1اﻟﺬات، اﻟﻄﺒﻌﺔ  إدراكﺳﻠﻴﻤﺎن اﻟﺪروæﻲ، اﻟﺘﺤﻔ2 ﻋﻦ ﻃﺮSﻖ   
4
 evarglaP ,noitide ht6 ,ecitcarP dna yroehT: tnemeganaM ecruoseR namuH ,dloG ffeJ ,nottarB nhoJ 
 .57P ,2102 ,nallimcam
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ﮫ Üﺺ ﻣﺮﻏﻮب ﺑﮫ، ﻣّﻤﺎ ﻳﺠﻌﻠﮫ ﻳﻘّﺪم ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ أﻓﻀﻞ ﻣﺎ ﻟﺪﻳﮫ ﻣﻦ ﻃﺎﻗﺎت وﻗﺪرات، أي أّن 
ّ
اﳌﺆﺳﺴﺔ وأﻧ
ﺴﺎAﻢ 0/ رﻓﻊ أداء وﻛﻔ
ُ
ﺎءة اﳌﻮﻇﻒ ورﻓﻊ إﻧﺘﺎﺟﻴﺘﮫ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻣّﻤﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ ﻋ ﺗﻄّﻮر اﻟﺒﺌﺔ اﳌﺜﺎﻟّﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ^
^و ﺸ2= اﻟﺪراﺳﺎت إE وﺟﻮد ﻋﻼﻗﺔ إﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺑ2ن ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ أو أﺣﺪ ﻋﻨﺎﺻﺮAﺎ، وﻣﺴﺘﻮى اﳌﺆﺳﺴﺔ وﺗﻤ2ّAﺎ، 
 :2، وSﻤﻜﻦ اﺳﺘﻌﺮاض ﻌﻀ
ﺎ ﻋ اﻟﻨﺤﻮ اﻟﺘﺎE/1?داء 
% ﻣﻦ 09،إE أن 3102ﻌﻴﻨﺔ Ö ﻤ
ﺎ م ﻟ6002ﺧﻠﺼﺖ دراﺳﺔ أﺟﺮSﺖ 0/ اﻟﻮﻻﻳﺎت ?ﻣﺮSﻜﻴﺔ اﳌﺘﺤﺪة ﻋﺎم  
؛ ﻟﺮﻓﻊ أداء اﳌﻮﻇﻔ2ن. وSﺮى اﳌﺪﻳﺮون 
ً
ﻛﺒﺎر اﳌﺴﺌﻮﻟ2ن أﺷﺎروا إE أن ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻣ(ﺎن اﻟﻌﻤﻞ ﻣ
ﻢ إE ﻣ
ﻢ ﺟﺪا
 22اﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻮن أن اﻟﺰSﺎدة اﳌﺘﻮﻗﻌﺔ 0/ أداء اﳌﻮﻇﻒ ﻳﻤﻜﻦ أن ﺗﺼﻞ إE 
ً
 .%،إذا ﻣﺎ ﺻﻤﻤﺖ ﻣ(ﺎﺗÞ$ﻢ ﺟﻴﺪا
دراﺳﺔ ﻣﺴﺘﻘﻠﺔ اﻧÐ$ﺖ إE أن ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻣ(ﺎن  )9991 ,DISA( ﺧ/أﺟﺮت ا` ﻤﻌﻴﺔ ?ﻣﺮSﻜﻴﺔ ﻟﻠﺘﺼﻤﻴﻢ اﻟﺪا 
ا ﻣﻦ أﻛ¥= ﺛﻼﺛﺔ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮة 0/ ?داء واﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ. ﻛﻤﺎ ﺧﻠﺼﺖ اﻟﺪراﺳﺔ إE أن 
اﻟﻌﻤﻞ Mﻌﺪ واﺣﺪً
 .% ﻣﻦ اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ ﻳﻔﻀﻠﻮن اﻟﻌﻤﻞ ﺸﺮﻛﺔ ﺗ(ﻮن اﻟﺒﺌﺔ اﳌﺎدﻳﺔ ﳌ(ﺎن اﻟﻌﻤﻞ $ﺎ ﺟﻴﺪة05
ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﳌ(ﺎﺗﺐ ﺗﻢ اﺧﺘﻴﺎرAﻢ ﺸ(ﻞ ﻋﺸﻮاÎﻲ ﻣﻦ  0002م، ﻋ 60020/ دراﺳﺔ أﺟﺮSﺖ ﻋﺎم  
 :ﻟﻀﻤﺎن اﻟﺘﻤﺜﻴﻞ، ﳌﻌﺮﻓﺔ أﺛﺮ ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ 0/ ﺗﻤﻜ2ن zﺑﺪاع، وﺧﻠﺼﺖ اﻟﺪراﺳﺔ إE ﻣﺎﻳ/ 0008
 ﻣﻦ ?ﻣﺮSﻜﻴ2ن اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﺑﺎﳌ(ﺎﺗﺐ ﻳﺆﻣﻨﻮن ﺑﺄن ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻣ(ﺎن اﻟﻌﻤﻞ ﻳﺆﺛﺮ 0/ أدا×$ﻢ؛ %09 •
 ا`_ﺎﻟﻴﺔ ﺗﻤﻜ$ﻢ ﻣﻦ zﺑﺪاع؛ﻳﺮون أن ﺑﺌﺔ ﻣ(ﺎﺗÞ$ﻢ  %05 •
 ﻟﺪØ$ﻢ اﻟﺮﻏﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺳﺎﻋﺎت إﺿﺎﻓﻴﺔ ﻳﻮﻣﻴ ﺎ إذا ﻣﺎ ﺎﻧﺖ ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ أﻓﻀﻞ؛ %94 •
 أﺷﺎروا إE أن اﻟﺘﺤﺴﻨﺎت 0/ ﻣ(ﺎن اﻟﻌﻤﻞ / ?وﻟﻮSﺔ 0/ ﺷﺮﻛÐ$ﻢ. %33 •
ﻳﺆدي ﻧﻘﺺ اﳌﻌﺎرف واﳌ
ﺎرات ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن  إE ﺿﻌﻒ أدا×$ﻢ  ﺗﺪرﺐ وﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟsﺸﺮي : .6
، ﻇﻴﻔﻲ ﻣﺎ Mﺴﺘﻮﺟﺐ ذﻟﻚ اﺗﺒﺎع ﺧﻴﺎر  اﻟﺘﺪرSﺐ ﺎﺳG=اﺗﻴﺠﻴﺔ ﻣﻦ اﺳG=اﺗﻴﺠﻴﺎت ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟTﺸﺮي اﻟﻮ 
وﻗﺪ ُﻋﺮف اﻟﺘﺪرSﺐ ﻋ أﻧﮫ ذﻟﻚ اﻟuﺸﺎط اcﻄﻂ واﳌ$å/ اﳌﺆدي إE ^ﻌﺰSﺰ ﻣﺴﺘﻮى اﳌ
ﺎرات واﳌﻌﺎرف  
ﻦ ?ﺑﺤﺎث أدﻟﺔ ﻋ واﻟﻜﻔﺎءة ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرAﺎ أﺳﺎس ﻷداء اﻟﻌﻤﻞ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ، و0/ Aﺬا Iﻃﺎر  ﻗﺪﻣﺖ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣ
( yoreG dna thgirW)3ﻟﺮاﻳﺖ وﺟﻮروي  وﺟﻮد  ﺗﺄﺛ2=ا وا_ﺎ ﻟﻠﺘﺪرSﺐ  واﻟﺘﻄﻮSﺮ ﻋ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ، ﻓﻮﻓﻘﺎ
ﻳﻼﺣﻆ أن ﻛﻔﺎءات اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﺗﺘﻐ2= ﻣﻦ ﺧﻼل ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرSﺐ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ واﻟtj ﺛTﺖ أÒ$ﺎ ﺗﻮﻟﺪ ﻣﺰاﻳﺎ ذات ﺻﻠﺔ 
Iﻳﺠﺎæﻲ ﻋ ?داء ﺑﻮاﺳﻄﺔ  ﺗﻄﻮSﺮ اﳌﻌﺮﻓﺔ واﳌ
ﺎرة ﺑﺘﺤﺴ2ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻞ واﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺄﺛ2= 
واﻟﺴﻠﻮك واﻟﻘﺪرة واﻟﻜﻔﺎءة ﺳﻮاء ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﳌﻨﺼﺐ ا`_ﺎE/ أو  ﺑﻤﻨﺼﺐ ﻣﺴﺘﻘﺒ/ ﻞ Aﺬا ﻳﺘﻢ ﻋv= ﺛﻼث 
أﺳﻠﻮب اﻟﺘﺪرSﺐ اﳌﻨﺎﺳﺐ، وAﺬا ?ﺧ2=  ﺧﻄﻮات و/: ﺗﻘﻴﻴﻢ Iﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ، ﻣﺤﺘﻮى ﺗﺪرSßj ﺟﻴﺪ،
                                                          
1
 :ecnamrofrep s’eeyolpme no tnemnorivne ecalpkrow fo tcapmi eht no yduts A ¨ ,imuiP arawhseknaL  
 lanoitanretnI ni dehsilbup elcitrA ,¨allewassiwA – lerappA etamitnI xidnarB eht ot ecnerefer htiw
 ytisrevinU - seidutS etaudarG fo ytlucaF eht ,1 eussI ,3 emuloV ,)SMJI( seidutS yranilpicsiditluM fo lanruoJ
 .84  P ,6102 ,arupenedraweyaJ irS fo
2
، 4102ﺳﺑﺗﻣﺑر  51، ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﻧﺷر: ﺻﺣﯾﻔﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺳﻠﻣﺎن ﺑن ﻋﺑداﻟﻌزﯾز اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔﻣﻘﺎل ﻣﻧﺷور ﻓﻲ  "،ﺗﺣﺳﯾن ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل "ﻋﯾد أﺣﻣد،  
 .00:41، ﻋﻠﻰ اﻟﺳﺎﻋﺔ:7102/40/52، ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﺗﺻﻔﺢ: 096/golb/moc.ihtubla//:ptthﻣﺗﺎح ﻋﻠﻰ اﻟﻣوﻗﻊ: 
3
 ni dehsilbup elcitrA ,¨ecnamrofreP eeyolpmE no gniniarT fo tceffE ehT¨ ,narmI nemA ,aganlE rimA 
 .141 P ,3102 ,4.oN ,5.loV ,tnemeganaM dna ssenisuB fo lanruoJ naeporuE
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ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وIﺗﺼﺎﻻت ﻓﺒﻌﺪ أن ﺎن ﻳﻘﺪم ﻣﻦ ﻃﺮف ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرSﺐ  ﻋﺮف ﺗﻄﻮر ﻛﺒ2=ا ﺑﺘﻄﻮر 
اﻟﺘﺪرب إﻟﻜG=وﻧﻴﺎ ﻋv= اﻟﻮﺳﺎط اﳌﺘﻌﺪدة ﻣﻦ أﻣﺎﻛﻦ ﻋﻤﻠ
ﻢ أو ﻣﻦ  ﺑﺈﻣ(ﺎÒ$ﻢﺑgﻨﻘﻞ اﳌﺘﺪر2ن إﻟ%$ﺎ أﺻﺒﺢ ¤ن 
ﻦ ﻋ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرSﺐ ﻣﺮوﻧﺔ أﻛv= زادت ﻣ أﺿﻔ ﻰأي ﻣ(ﺎن ﻳ(ﻮﻧﻮن ﻓﻴﮫ و0/ أي وﻗﺖ ﻳﻔﻀﻠﻮﻧﮫ، وAﺬا ﻣﺎ 
 اﺣﺘﻤﺎﻻت Iﺳﺘﻔﺎدة ﻣ$ﺎ ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺤﺴﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن وأداء اﳌﻨﻈﻤﺔ 0/ اﻟ$ﺎﻳﺔ.   
( 0/ ﻣﺠﻤﻮع neihcS) 1ﺷﺎﻳﻦﺗﺘﻤﺜﻞ اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻋﻨﺪ  ﺣﺴﻦ ادارة اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ:. 7
اﻟﻘﻴﻢ واﳌﻌﺘﻘﺪات واﳌﻌﺎﻳ2= اﳌﺸG=ﻛﺔ واﻟtj ﺗﻜﻤﻦ ﻣ
ﻤÐ$ﺎ 0/ اﻟﺘﺄﺛ2= ﻋ ﻃﺮSﻘﺔ ﺗﻔﻜ2=، ﺷﻌﻮر، وﺳﻠﻮك 
اﳌﻨﻈﻤﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺄAﻴﻞ ﻟ_ﻴﺎة Iﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،  أﻋﻀﺎءاﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﻟﻌﻤﻞ، ﻛﻤﺎ أن اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻋﺎدة ﻣﺎ ﺗﻨﻘﻞ إE 
`Ù، وﺗﻤﻨﺤ
ﻢ ﻛﺬﻟﻚ ﺣﺲ اﻟﺘﻌﺮSﻒ، وﺗﻘﻮSﺔ اﻟﺘﺪرSﺐ، ﺷﺒ(ﺎت Iﺗﺼﺎل، اﻟﻄﻘﻮس، اﻟﺸﻌﺎﺋﺮ، اﻟﺮﻣﻮز...ا
وﻻ×$ﻢ ﻟ
ﺎ ^و ﻌﺰز ﻗﻴﻤ
ﻢ واﻟﻌﻤﻞ ﻛﻨﻈﺎم رﻗﺎﺑﺔ 0/ ^ﻌﺪﻳﻞ اﻟﺴﻠﻮك، و ﻗﺪ اﻋﺘv=ت اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ أAﻢ 
اﳌﺆﺛﺮات ﻋ أداء اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ، ﺣﻴﺚ ^ﻌﺘv= ?ﺳﺎس ﻟﻔ
ﻢ ﻣﻮاﻗﻒ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن وإدارﻛ
ﻢ 
اﻟﻀﻐﻮط واﻟﺘﻐ2=ات اﻟﺒﻴìﻴﺔ، ﻛﻤﺎ ﻳﺮى اﻟﺒﻌﺾ أن ﻣﺠﺎل ﺳﻠﻮك وﺗﺤﻔ2Aﻢ وﻛﺬا ارﺷﺎدAﻢ 0/ ﻣﻮاﺟ
ﺔ 
، و0/ Aﺬا اﻟﺼﺪد أﺷﺎر 2اﳌﻨﻈﻤﺎت Ø$ﺘﻢ ﺸ(ﻞ أﺳﺎËj ﺑﺘﺄﺛ2= اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻋ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن وﺳﻠﻮﻛ
ﻢ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ
إE أن اﻟﻌﻼﻗﺔ اﳌﻮﺟﻮدة ﺑ2ن اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ (  )mucolS dna legeirlleH ﻴﻠﺮﺠﻴﻞ وﺳﻠﻮﻛﻴﻢاﻟﺒﺎﺣﺜﺎن 
 :3إE اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ و?داء ﺗﺮﺟﻊ
اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﻤﻜﻦ اﳌﻮﻇﻔﻮن ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺗﺎرSﺦ اﳌﻨﻈﻤﺔ وﻛﺬا ﻣﻨﺎ÷ó ﻋﻤﻠﻴﺎ¯$ﺎ ا`_ﺎﻟﻴﺔ، وﻣﺜﻞ Aﺬا  
  ا`_ﺪس ﻣﻦ ﺷﺄﻧﮫ أن ﻳﻤﻨﺢ zرﺷﺎد ﺣﻮل اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎت اﻟﻼﺣﻘﺔ واﳌﺮﻏﻮب ﻓ%$ﺎ.
ﺗﻄﻮSﺮ إﺣﺴﺎﺳﺎت  اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ^ﻌﺰز اﻟﻮﻻء اﺗﺠﺎﻩ ﻓﻠﺴﻔﺔ اﳌﻨﻈﻤﺔ وﻗﻴﻤ
ﺎ وAﺬا ﻣﺎ ﻳﺆدي إE 
MﺸG=ك ﻓ%$ﺎ اﳌﻮﻇﻔ2ن وﻣﻦ ﺛﻢ اﻟﻌﻤﻞ اﺗﺠﺎﻩ ?Aﺪاف اﻟﻌﺎﻣﺔ، أي أﻧﮫ ﺑﺈﻣ(ﺎن اﳌﻨﻈﻤﺎت اﻧﺠﺎز ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ 
  أﻛ¥= ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳ(ﻮن اﳌﻮﻇﻔ2ن اﻟﺬﻳﻦ Mﻌﻤﻠﻮن ﺑﺪاﺧﻠ
ﺎ ﻳgﺸﺎرﻮن 0/ ﻧﻔﺲ ?Aﺪاف واﻟﻘﻴﻢ.
0/ ﺗﻮﺟﻴﮫ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎت ﻳﻤﻜﻦ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻌﺎﻳ2=Aﺎ أن ^ﻌﻤﻞ ﻛﻨﻈﺎم رﻗﺎﺑﺔ ﺗﻜﻤﻦ ﻣ
ﻤﺘﮫ  
اﺗﺠﺎﻩ ?Aﺪاف اﳌﺮﻏﻮب ﻓ%$ﺎ واﻟﻌﻜﺲ ®_ﻴﺢ، ﻛﻤﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺜﻞ Aﺬا اﻟﻨﻈﺎم، 
  ﻣﻦ ﺧﻼل اﻧﺘﻘﺎء وﺗﻮﻇﻴﻒ وا`_ﻔﺎظ ﻋ اﳌﻮﻇﻔ2ن ذوي اﻟﻘﻴﻢ ?ﻛ¥= ﻣﻼﺋﻤﺔ وﻗﻴﻢ اﳌﻨﻈﻤﺔ.
ﺎت أﻛﺪت اﻟG=اﺑﻂ اﳌﺘ2ن اﺿﺎﻓﺔ إE ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، Aﻨﺎك ﺗﺠﺎرب ودراﺳﺎت ﻋﺪﻳﺪة أﺟﺮSﺖ ﻋ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺸﺮ 
ﺑ2ن اﻟﻘﻴﻢ واﳌﻌﺘﻘﺪات اﻟtj ﻳﺆﻣﻦ $ﺎ ?ﻓﺮاد داﺧﻞ ﻣﻨﻈﻤﺎ¯$ﻢ وﻧﺠﺎح وﺗﻤ2 أدا×$ﻢ، وﻣﻦ Aﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺎت ﻧﺠﺪ 
( ﺣﻮل أداء ﺛﻤﺎﻧ2ن ﺷﺮﻛﺔ، ﺣﻴﺚ وﺟﺪوا أن اﻟﺸﺮﺎت ydenneK dna laeDدراﺳﺔ ﻞ ﻣﻦ دﻳﻞ وﻛﻨﻴﺪي)
  :4اﻟtj ﺗﺘﻤﺘﻊ ﺑﻤﺎﻳ/ ?ﻛ¥= ﻧﺠﺎﺣﺎ / اﻟﺸﺮﺎت اﻟtj ﻟﺪØ$ﺎ ﺛﻘﺎﻓﺎت ﻗﻮSﺔ و/
                                                          
1
 dna ecnellecxE fo sweiV:spihsnoitaleR ecnamrofreP-erutluC lanoitazinagrO ¨ ,grubnenuL derF 
 NOISIVREPUS DNA NOITARTSINIMDA LANOITACUDE FO MUROF LANOITAN ,¨Z yroehT
 1 P ,1102 ,4 REBMUN ,92 EMULOV, LANRUOJ
2
  .334، ص 3002ﻣﺻر، –ﷴ أﻧور ﺳﻠطﺎن، اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، دار اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟدﯾدة، اﻻﺳﻛﻧدرﯾﺔ   
3
 .2 P ,ticpO , grubnenuL derF 
4
 no scitcaT ecneulfnI dna erutluC lanoitazinagrO fo tcapmI¨ ,nanhsirK takneV ,atheM ihcuhS 
 .282-182:PP ,4002 voN ,4 oN, 92 ,seidutS ruobaL dna tnemeganaM ,¨pihsredaeL lanoitamrofsnarT
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 ﺿﺮورة إﻳﻤﺎن اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺑﻔﻠﺴﻔﺔ zدارة ﺑﺎﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻋ ﻧﺤﻮ واﺳﻊ. 
 IAﺘﻤﺎم اﻟﺒﺎﻟﻎ ﺑﺎﻷﻓﺮاد واﻋﺘﺒﺎرAﻢ اﳌﺼﺪر ا`_ﻘﻴﻘﻲ ﻟﻠﻨﺠﺎح اﻟﺘﻨﻈﻴpj. 
 ^Ô ﻴﻊ اﻟﻄﻘﻮس ا` ﻤﺎﻋﻴﺔ واﳌﺮاﺳﻴﻢ وIﺣﺘﻔﺎﻻت واﳌﻨﺎﺳﺒﺎت ا`ﺎﺻﺔ ﺑﺎﳌﻨﻈﻤﺔ. 
 ﺗﻜﺮSﻢ ?ﻓﺮاد اﳌﻤ2ﻳﻦ ^و Ô ﻴﻌ
ﻢ . 
 ﺎء ﻗﻮاﻋﺪ ﺳﻠﻮك ﻏ2=  رﺳﻤﻴﺔ.إرﺳ 
  ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻴﺺ اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ 0/ اﻟﺸ(ﻞ  اﻟﺘﺎE/:













  إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋ ﻣﺎﺳﺒﻖ اﳌﺼﺪر:
ﻣﻤﺎرﺳﺎت أﺧﺮى ﺳﺎﺋﺪة وﻣﺴﺘﻤﺮة ﻟﺘﺤﺴ2ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ ﻛﺜ2=  ﺳﻴﺪ ﷴ ﺟﺎد اﻟﺮبذﻛﺮ اﻟﺒﺎﺣﺚ 
ﻣﻦ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﻟﻜv=ى اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ،  ﻓﻤﻤﺎرﺳﺔ ﺣﻠﻘﺎت ا` ﻮدة ﻛﻤﻨó اداري ﻳﺎﺑﺎﻲ ﺣﺪﻳﺚ ﻳﻘﻮم ﻋ اﻟﺘﺤﺴ2ن 
اﳌﺴﺘﻤﺮ وﺗﺤﺴ2ن اﻟgﺸﻐﻴﻞ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮSﺎت ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ا` ﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ، وAﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺴﺎAﻤÐ$ﺎ 0/ 
ﺛﺮة 0/ ﺟﻮدة اﳌﻨﺘﺠﺎت واﻟﺘﻌﺮف ﻋ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ `_ﻞ Aﺬﻩ اﳌﺸﻜﻼت ﺗﺤﺪﻳﺪ اﳌﺸﻜﻼت اﳌﺆ 
وﻟﻘﺪ أﺛTﺖ اﻟﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﻌﻤ/ أن ﺣﻠﻘﺎت ا` ﻮدة ﺗﻘﺪم دراﺳﺎت وأﻓ(ﺎر وﻧﺘﺎﺋﺞ ﺟﻴﺪة 0/ اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺑﺘﺤﺴ2ن 
  ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠن-3
)زﺎدة اﳌﺸﺎرﻛﺔ 	 اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات 
  (ﺗﻜﺴãÓﻢ ﻣ*ﺎرات وﻗﺪرات اﺑﺪاﻋﻴﺔ
 أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن
  اﻟﻘﻴﺎدة اXVﻴﺪة -1
 )ﻗﺪرة اﻟـﺜﺄﺛ 	 اﺗﺠﺎﺎت وﺳﻠﻮºﺎت
  (اﻟﻌﺎﻣﻠن ﻧﺤﻮ اﳌﺴﺎر +ﻳﺠﺎäﻲ
  اﻟﺘﻤﻜن و+ﻟ{ام-2
)اﻛﺴﺎب اﻟﻌﺎﻣﻠن اﻟﻘﺪرة واﻟﺜﻘﺔ 
اﻟ{ام اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑﺘﻮﻓ  -و+ﻧﺘﻤﺎء واﻟﻮﻻء
ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻈﺮوف اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ 	 اﻟﻌﻤﻞ ﻳﻮﻟﺪ 
 إﻟ{ام ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠن 3ﺸ§ﻞ ﻛﺒ( 
  ﺣﺴﻦ إدارة اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ-4
واﳌﻌﺎﻳ  اﻟﻘﻴﻢ واﳌﻌﺘﻘﺪات)
  (اﳌﺸﻛﺔ
  اﻟﺘﺪرﺐ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ-5
ﻛﺴﺎب اﻟﻌﺎﻣﻠن اﳌ*ﺎرات )إ
واﳌﻌﺎرف ﻟﻠﻤﻨﺼﺐ اX©ﺎ¹ 
 واﳌﺴﺘﻘﺒ(
  ﺗﻮﻓ ﺑﺌﺔ ﻋﻤﻞ ﺟﻴﺪة-6
  ( )اﻟﺒﺌﺔ اﻟﺪاﺧﻠﻴﺔ واXﺎرﺟﻴﺔ
  اﻟﺘﺤﻔ{-7
اX©ﻮاﻓﺰ ﺑﺄﻧﻮاﻋ*ﺎ +ﻳﺠﺎﺑﺔ أو )
  (اﻟﺴﻠﺒﻴﺔ واﳌﺎدﻳﺔ أو اﳌﻌﻨﻮﺔ
 اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن وﻣﺴﺎﻤﺔ اﻟﺘﺪرﺐ ﻟﻜوﻲ 	 ﺗﺤﺴﻨﮫ
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ﺑﻤﺎ  اﳌﺪارة ذاﺗﻴﺎ وﻤﺎ ﺗﺤﻘﻖ ﻣﻦ اﺑﺪاع واﺑﺘ(ﺎر ﻓÏj ﺗﺤﻘﻖ وﺗﻨﺠﺰ ?Aﺪاف اﻧﺘﺎﺟﻴÐ$ﺎ، وأﻣﺎ ﻣﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻔﺮق 
ﻳﺪﻓﻊ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻧﺤﻮ اﻟﺘﻄﻮSﺮ واﻟﺘﺤﺴ2ن، 0/ ﺣ2ن ﻧﺠﺪ ﻣﻦ ﺟ
ﺔ أﺧﺮى ﺗﻔﻮSﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ ﻣﻦ اﻟﺮؤﺳﺎء إE 
 ﻟﻺدارةاﳌﺮؤوﺳ2ن ﺄﺳﻠﻮب ﻟﺘﺤﺴ2ن ?داء ﻳﺤﻘﻖ Aﻮ ¤ﺧﺮ ﻣ
ﺎرات ادارSﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ 0/ ادارة ^ﺴﻴ2= اﻟﻮﻗﺖ 
ﺗﻮﻓ2= ﻮادر ادارSﺔ وﻗﻴﺎدات اﻟﻌﻠﻴﺎ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ، و0/ ﺑﻨﺎء اﻟﺜﻘﺔ ﺑ2ن اﳌﺪﻳﺮSﻦ وﻣﺮؤوﺳ%$ﻢ وfﺴﺎAﻢ 0/ 
اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ 0/ ﺗﺤﻘﻴﻖ Iﺷﺒﺎع ^و ﻌﺎ`ó ﻣﻮاﻃﻦ  ﻹدارةﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وfﺴﺎA
ﻢ وﺿﻊ ﺧﻄﺔ ﻣﺮﻧﺔ 
إE ذﻟﻚ ﺗﺘﻀﻤﻦ ا`ﻄﺔ  ﺿﺎﻓﺔﺑﺎﻹ ، 1ا`ﻠﻞ 0/ ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻮﻇﻴﻒ واﻟgﺸﻐﻴﻞ وﻧﻈﻢ ?ﺟﻮر وا`_ﻮاﻓﺰ وﻏ2=Aﺎ
  اﺗﺨﺎذ اﺟﺮاءات ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻷداء ﺸ(ﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ و/ ﻣﻮ_ﺔ 0/ اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ.
Mﺴﺘﻔﻴﺪ اﳌﺪراء 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ دورات ﺗﺪرSTﻴﺔ ﻋ ﻧﻈﻢ وﻃﺮق ﻣﺮاﺟﻌﺔ وﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء، وﺗﻘﺪم 
أو ﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن ﻛﺬﻟﻚ دورات أﺧﺮى ﺗﻜﺴÞ$ﻢ ﻣ
ﺎرات وﻣﻌﺎرف ﺟﺪﻳﺪة ^ﺴﺎﻋﺪAﻢ ﻋ ﺗﺄدﻳﺔ ﻣ
ﺎﻣ
ﻢ ا`_ﺎﻟﻴ
اﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، وSﺘﻢ 0/ Aﺬا Iﻃﺎر وﺿﻊ ﻣﺴﺘﻮSﺎت أداء ﻣﺤﺪدة أﻋ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى أداء اﻟﻔﺮد ا`_ﺎE/ وAﺬا 




ﻢ ﻋ ﺗﺤﻘﻴﻖ ?داء ا` ﻴﺪ وﻣﻮاﺻﻠﺔ ا`_ﺼﻮل ﻋ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﺮﺗﺪة ﻋﻦ ? 
  اﳌﺸﺎﻞ ا`ﺎﺻﺔ $ﺬا ?ﺧ2= واﺗﺨﺎذ Iﺟﺮاءات اﻟﺘõ_ﻴﺤﻴﺔ ﺸﺄﻧﮫ.
( واﻟﺬي amgiS xiSﻳﻀﺎف اE اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻣﻤﺎرﺳﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ ^ﺴpo ﺑﻤﻨó  ﺳﺘﺔ ﺳﻴﺠﻤﺎ )
ﻳﺪﺧﻞ 0/ اﻃﺎر ا` ﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﺮﻛﺰ ﻋ اﻗﺎﻣﺔ وﻨﺎء ﻣﺴﺘﻮى ﻣﺤﺪد ﻣﻦ ?داء ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺴﺘﻮى 
ﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋ اﳌﻘﻮﻣﺎت اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، وﺘﺤﻘﻴﻖ ﺧﺎرﻃﺔ اﻟﻄﺮSﻖ اﻟtj ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺤﻘﻴﻘ
ﺎ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد أداء ﻋﺎﻟpj، و 
  ﻋ ﻓﺮSﻖ اﳌﺸﺮوع وﺎﺳﺘﺨﺪام ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺪرﺔ ﻋ ﻣﻨ ﻴﺔ ^ﻌﻈﻴﻢ ?داء.
ﻳﻠﻌﺐ اﻟﺮؤﺳﺎء واﳌﺪراء دورا ﻛﺒ2=ا 0/ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﻟﺘﺤﺴ2ن أداء ﻋﻤﺎﻟ
ﺎ ﺑﻮاﺳﻄﺔ ﺗﻮﺟ%$
ﻢ وzﺷﺮاف 
Iﺑﺘ(ﺎري واﻟﺘﻄﻮSﺮي، واﺧﺒﺎرAﻢ ﻋﻦ ﺟﻮاﻧﺐ اﻟﻘﻮة واﻟﻘﺼﻮر  
ﻢ ﻋ اc_ﺎوﻟﺔ ﻟﻠﺘﻔﻜ2=ﻋﻠ%$ﻢ ﻋv= ^Ô ﻴﻌ
  .2ﺑﻄﺮSﻘﺔ ﺗõ_ﻴﺤﻴﺔ ﺑﻨﺎءة، وﻋﺪم ﺟﻌﻠ
ﻢ Mﺸﻌﺮون ﺑﺎ`ﻮف ﻋﻨﺪ اﻟﺘﻌﺒ2= ﻋﻦ ﻣﺸﺎﻋﺮAﻢ أﻣﺎم رؤﺳﺎ×$ﻢ
  	 ﺗﺤﺴن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠن ﺎ: أ3ﻌﺎد اﻟﺘﺪرﺐ +ﻟﻜوﻲ وﻣﺴﺎﻤåÓﺜﺎﻟﺚﳌﻄﻠﺐ اﻟا
ﻌﺪ Iﻃﻼع ﻋ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ?ﺑﺤﺎث واﻟﺪراﺳﺎت اﻟtj ﺗﻨﺎوﻟﺖ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑ2ن اﻟﺘﺪرSﺐ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 
وﺟﺪ أن ﻣﻌﻈﻤ
ﺎ ﻳﺮﻛﺰ ﻋ اﻟﺘﺪرSﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي اﻟﻘﺎﺋﻢ ﻋ ارﺳﺎل اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن إE ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرSﺐ اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ 
ا` ﻮاﻧﺐ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺎ  ﳌﺆﺳﺴﺔ أو اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ ﻋ$ﺎ، وAﺬا ﻟﺘﻠﻘﻲ اc_ﺎﺿﺮات واﻟﺪروس ﺣﻮل ﺑﺎﺳﻮاء اﻟﺘﺎﻌﺔ 
ﻳﻨﻘﺼ
ﻢ ﻣﻦ ﻣ
ﺎرات وﻣﻌﺎرف ﺗﺨﺺ ﻋﻤﻠ
ﻢ ا`_ﺎE/ اذا ﺎﻧﻮا ﺟﺪد أو ﺗﻢ ادﺧﺎل ﻃﺮق ﺟﺪﻳﺪة ﻋ ﻋﻤﻠ
ﻢ و 
ﺗﺨﺺ ﻋﻤﻠ
ﻢ اﳌﺴﺘﻘﺒ/، وﻗﺪ ﺑﻴuﺖ ﺗﻠﻚ ?ﺑﺤﺎث أن اﻟﺘﺪرSﺐ ﻣ
ﻢ وﻟﮫ آﺛﺎر 0/ ^ﻌﺪﻳﻞ وﺗﻘﻮSﻢ اﻟﺴﻠﻮك وﻟﻜﻦ 
ﻳ(ﻮن ﻟﺪØ$ﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ وﻣﺘ(ﺎﻣﻠﺔ ﺗﺒﺪأ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ  ﻟﺲ ﺑﻤﻌﺰل  ﻋﻦ اﻟﺒﺌﺔ اﻟtj ^ﻌﺸ
ﺎ اﳌﺆﺳﺴﺔ، اذ ﻳﺠﺐ أن
                                                          
1
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ا`_ﻠﻮل اﳌﻤﻜﻨﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ^ﻌﺮSﻒ ﻣﺎ Aﻮ ?داء اﳌﺮﻏﻮب وﻣﺎ اﻟﺬي ﻳﻤﻨﻊ أو Mﻌﻴﻖ ﺗﺤﻘﻴﻖ ذﻟﻚ ?داء، وAﺬﻩ 
اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻳﺠﺐ أن ﺗﻀﻤﻦ اc_ﺎﻓﻈﺔ ﻋ اﻟﻨﻮﻋﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ واﳌﺘﺎﻌﺔ اﳌﺴﺘﻤﺮة، 
ﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرSﺐ ﻣ
ﻤﺎ ﺎن ﻧﻮﻋﮫ ﻳﺠﺐ ﻃﺮح ?ﺳﺌﻠﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: Aﻞ اﻟﺘﺪرSﺐ ﻣﻼﺋﻢ وﺣto ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪى ﻓﻌﺎ
إE ﻟ_ﺎﺟﺎت اﳌﻄﻠﻮﺔ 0/ اﻟﻌﻤﻞ؟، Aﻞ اﻟﺘﺪرSﺐ ﻓﻌﺎل ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻤﻜﻦ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﺎرف واﳌ
ﺎرات اﳌﻜgﺴﺒﺔ  ﺴ
ﻮﻟﺔ 
ﻣﺎ ﺗﻢ اﻟﻮاﻗﻊ اﳌﻴﺪاﻲ؟، Aﻞ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ اﳌ
ﺎرات اﳌﻜgﺴﺒﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرSﺐ 0/ اﳌﺴﺘﻘﺒﻞ اﻟﻘﺮSﺐ ﺑﺪون ﺴﻴﺎن 
^ﻌﻠﻤﮫ؟، Aﻞ أدى اﻟﺘﺪرSﺐ إE ﺗﺤﺴ2ن ?داء اﳌﺮﻏﻮب؟، Aﻞ اﻟﺘﺪرSﺐ Aﻮ أﻓﻀﻞ ﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﻋﻤﻠﮫ ﻣﻦ 
وﺣﻠﻮل ﻟﻌﻼج ﻣﺸﺎﻞ ?داء أم أن Aﻨﺎك ﺣﻠﻮل وﻃﺮق أﺧﺮى؟ إن Iﺟﺎﺑﺔ ﻋﻦ Aﺬﻩ ?ﺳﺌﻠﺔ اﺳG=اﺗﻴﺠﻴﺎت 
  ^ﺴﺎAﻢ ﺸ(ﻞ ﻛﺒ2= 0/ ﺗﺤﺴ2ن ﻣﺮدود ﺗﺪرSﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ.   
ﻋ اﻟﺘﺪرSﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ إﺛﺒﺎت أAﻤﻴﺘﮫ 0/ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ أﻧﮫ ُﻳَﺤﻤﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ وfﻌﺎب 
ﻧﻔﻘﺎت ﻣﻌﺘv=ة ﻧgﻴﺠﺔ زSﺎدة ^ﻌﺪاد اﻟﻘﻮى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓ%$ﺎ، ﺴTﺐ ﺗﻨﻮع أﺸﻄÐ$ﺎ ﺑﺘﺼuﻴﻌ
ﺎ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﳌﻨﺘﺠﺎت 
ﺑﺘﺠﺎوزAﺎ ﻟ_ﺪود اﳌﻮﺟﮫ ﻟﻠﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اc ﺎﻻت وcﺘﻠﻒ ?ذواق IﺳÐ$ﻼﻛﻴﺔ، وﻛﺬا اﻧgﺸﺎرAﺎ ﻋv= اﻟﻌﺎﻟﻢ 
اﻟﺪوﻟﻴﺔ واﻟﻘﺎرSﺔ )اﻟﺸﺮﺎت اﳌﺘﻌﺪدة ا` uﺴﻴﺎت أو اﻟﻌﺎﺑﺮة ا`_ﺪود(، و ُﻳﺤﻤﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻛﺬﻟﻚ ﺧﺴﺎﺋﺮ ﻋﺪم 
وﺟﻮد zﻧﺘﺎج 0/ ﺣﺎﻟﺔ ﻏﻴﺎب اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن اﳌﺘﺪر2ن ﻋﻦ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻋﻤﻠ
ﻢ، Aﺬا ﻣﻦ ﺟ
ﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ،  وأﻣﺎ ﻣﻦ ﺟ
ﺔ 
ﻳﺘﻢ اﺧﺘﻴﺎر ﻋﻴﻨﺔ ﻣ$ﻢ ﻓﻘﻂ، وﻗﺪ ﻳ(ﻮن 0/ Aﺬﻩ  اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻓﻘﺪ ﻻ Mﺴﺘﻔﻴﺪ ﻠ
ﻢ ﻣﻦ اﻟv=اﻣﺞ اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ ﺑﻞ
?ﺧ2=ة ﻋﺪد ﻣﻌ2ن ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن  ﻏ2= اﻟﺮاﻏﺒ2ن 0/ اﻟﺘﺪرSﺐ وﺟ
ﺎ ﻟﻮﺟ
ﺎ ﻷﻧﮫ ﻳuﺘﺎ$ﻢ ﺷﻌﻮر ﺑﺎ`ﻮف وا` ﻞ 
ﻋﻨﺪ ﺣﻀﻮرAﻢ 0/ ﻗﺎﻋﺎت اﻟﺘﻌﻠﻢ ﺳﻮاء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﻃﺮح ?ﺳﺌﻠﺔ أو اﳌﺸﺎرﻛﺔ واﳌﻨﺎﻗﺸﺔ 0/ ﺣﻠﻘﺎت اﻟﺘﺪرSﺐ ﻣﺎ 
ﻣﺴﺘﻮى ﺗﺤﺼﻴﻠ
ﻢ ﻟﻠﻤﻌﺎرف واﳌ
ﺎرات، و أﺛﺒgﺖ اﻟﺪراﺳﺎت ﺣﻮل Aﺬﻩ ?ﺧ2=ة أن ﻳﻨﻌﻜﺲ ذﻟﻚ ﺑﺎﻟﺴﻠﺐ ﻋ 
ﻔﻘﺪ ﻌﺪ ﻋﻮدة اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن إE ﻣﻨﺎﺻÞ$ﻢ وﺎﻟﺘﺎE/ ﻋﺪم ﻗﺪ¯ر $ﻢ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺎ ﺗﻢ ^ﻌﻠﻤﮫ ﺴTﺐ 
ُ
ﺴﺒﺔ ﻛﺒ2=ة ﻣ$ﺎ ﺗ
  وﺟﻮد ﻓﺎرق زﻣkj ﺑ2ن ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ وﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺎ ﺗﻢ ^ﻌﻠﻤﮫ 0/ اﻟﺘﺪرSﺐ،
ﺔ Aﻨﺎك ﻋﻴﻮب أﺧﺮى ﻻ ﻳﻤﻜﻦ إﻏﻔﺎﻟ
ﺎ ﻛﻐﻴﺎب ﻋﻨﺼﺮ اﻟﺘﺤﻔ2 ﻟﻠﺘﺪرب إﺿﺎﻓﺔ إE اﻟﻌﻴﻮب اﻟﺴﺎﺑﻘ
0/ اﳌﺪى اﻟﻄﻮSﻞ واﻟﺬي ﻳﺮﻏﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن ا`_ﺼﻮل ﻋﻠﻴﮫ  ﻹﻛﻤﺎل ^ﻌﻠﻤ
ﻢ ﻣﺪى ا`_ﻴﺎة،وأﻳﻀﺎ ﻋﺪم ﺗﻮﻓﺮ 
اﻣ(ﺎﻧﻴﺔ Iﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﻣ2ة اﳌ(ﺎن واﻟﺰﻣﺎن ﺣﻴﺚ أن اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ ﻣﻌﻈﻢ ا`_ﺎﻻت ﻳﻔﻀﻠﻮن أوﻗﺎت وأﻣﺎﻛﻦ 
ﺮون أÒ$ﺎ ^ﺴﺎﻋﺪAﻢ وﺗﻠßj رﻏﺒﺎ¯$ﻢ، وﻛﺬﻟﻚ ﻋﺪم ﺗﻮﻓﺮ اﻣ(ﺎﻧﻴﺔ إﻋﺎدة Iﻃﻼع ﻋ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻟﻠﺘﺪرSﺐ ﻳ
اc_ﺎﺿﺮات واﻟﺪروس اﳌﻘﺪﻣﺔ 0/ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ $ﺪف ﺗﺮﺳﻴﺦ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 0/ ذاﻛﺮة اﳌﺘﺪرب، ﻠ
ﺎ ﻋﻴﻮب 
ﺘﺪرSTﻴﺔ ﻣﺎ ﻣﻦ ﺷﺄÒ$ﺎ أن ﺗﺆﺛﺮ ﺑﺎﻟﺴﻠﺐ ﻋ Ö ﻢ وﺟﻮدة  اﳌﻌﺎرف واﳌ
ﺎرات اﳌﻨﺘﻈﺮ اﻛgﺴﺎ$ﺎ ﻣﻦ اﻟv=اﻣﺞ اﻟ
ﻳﻨﻌﻜﺲ ذﻟﻚ ﻋ ?داء اﻟﻔﻌ/ ﻌﺪم اﻟﻮﺻﻮل إE اﳌﺴﺘﻮSﺎت اc_ﺪدة ﻣﻦ ﻃﺮف إدارة اﳌﺆﺳﺴﺔ، وAﺬﻩ 
?ﺧ2=ة ﻧﺠﺪAﺎ ﺗﺒﺤﺚ داﺋﻤﺎ ﻋﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ Aﺪف ^ﻌﻈﻴﻢ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻷن ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮫ ﺳﺘﻢ ﺗﺤﻘﻴﻖ أAﺪاف 
ﺒﺪﻳﻞ ﻟﻸﺳﻠﻮب اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻛ(ﻞ، وﻟﻦ ﻳﺘﻢ ذﻟﻚ إﻻ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﺘﺪرSﺐ ﻛ
  واﻟﺬي ﻋﺮف ﻣﺸﺎﻞ ﻋﺪﻳﺪة .




ﺎﺋﻞ اﻟﺬي ﻋﺮﻓﺘﮫ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وIﺗﺼﺎﻻت ﺳﺎAﻢ ﻛﺜ2=ا 0/ ﺗﻄﻮSﺮ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
اﻟﻘﺎﺋﻢ ﻋ اﺳﺘﺨﺪام  اﻟﺘﺪرﺐ +ﻟﻜوﻲاﻟﺘﺪرSTﻴﺔ، وﺗﺮﺗﺐ ﻋﻦ  ذﻟﻚ ﻇ
ﻮر أﺳﻠﻮب ﺟﺪﻳﺪ ﺗﺤﺖ ﻣﺴpo 
ﻟﻜG=وﻧﻴﺔ اﳌﺘﻌﺪدة، وAﺬا اﻟﺬي أدى اE ^ﺴﺎرع اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺗﻘﻨﻴﺎت ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ ﻋv= اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ I
اﳌﺆﺳﺴﺎت إE ﺗﺒuﻴﮫ ﳌﺎ ﻳﻜﺴÞ$ﺎ ﻣﻦ ﻋﻮاﺋﺪ ﺗﺨﺺ ﺗﻘﻠﻴﺺ اﻟﺰﻣﻦ، ^و ﺴ
ﻴﻞ اﻟﺘﻌﻠﻢ، وﺗﺪﻧﻴﺔ ﻟﻠﺘ(ﻠﻔﺔ )ﻋﺪد 
ﻋﻤﺎل أﻛv=، وﻗﺖ أﻗﻞ( ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرSﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي، وAﺬا ﻣﺎ أﻛﺪﺗﮫ ا` ﻤﻌﻴﺔ ?ﻣﺮSﻜﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرSﺐ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ 
ﺎ ﻋ أن ا` ﻮدة اﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ ﺗﺨﻠﻖ ﻣﺰاﻳﺎ اﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ ﻟﻠﻔﺮد واﳌﺆﺳﺴﺔ ( 0/ ﺗﻘﺎرSﺮADTSA)
أﺷ
ﺮ ﻋ ﺧﻼف  9إE  6ﻋ ﺣﺪ ﺳﻮاء، ﻓﻔﻲ اﻟﺴﺎﺑﻖ ﺎن ﺗﺪرSﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻳﺘﻄﻠﺐ وﻗﺖ أﻛv= ﻳG=اوح ﻣﺎ ﺑ2ن 
زSﺎدة اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ  واﻟﺬي ﻗﻠﺺ ﻣﺪة اﻟﺘﺪرSﺐ إE أﺳﺒﻮﻋ2ن أو ﺛﻼث أﺳﺎﺑﻴﻊ 0/ اﻟﺴﻨﺔ ﻟﻴﻀﻤﻦ 
   .Iﻧﺘﺎﺟﻴﺔ 0/ وﻗﺖ أﻗﻞ
وﺣﺎﻟﻴﺎ Mﻌﺘv= اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ أﺣﺪ أAﻢ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟtj Mﻌﺘﻤﺪ  ﻋﻠ%$ﺎ اﳌﺪراء ﳌﺴﺎﻋﺪة اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ 
ﻓﺘﻘﻨﻴﺎﺗﮫ ا`_ﺪﻳﺜﺔ  اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﺘﻘﻠﻴﺺ اﻟﻔﺠﻮة اﳌﻮﺟﻮدة ﺑ2ن ﻣﺴﺘﻮى ?داء ا`_ﺎE/ واﳌﺴﺘﻮى اﳌﺮﻏﻮب ﻓﻴﮫ،
ﺎرات وا`v=ات ﺑﻄﺮاﺋﻖ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻢ ﺗﻜﻦ ﻣﺘﺎﺣﺔ ﻟ
ﻢ 0/ اﳌﺎêj، ﻣﻜﻨﺖ اﳌﺘﺪر2ن ﻣﻦ اﻛgﺴﺎب اﳌﻌﺎرف واﳌ

وأﺻﺒﺢ ﺑﺎﻹﻣ(ﺎن ﻣﻦ ﺧﻼل أدوات اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ ﺎﻷﻧG=ﻧﺖ و?ﻧG=اﻧﺖ وﻣﺨﺘﻠﻒ وﺳﺎﺋﻂ اﻟﺘﻌﻠﻢ 
IﻟﻜG=وﻧﻴﺔ Iﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ا`v=اء 0/ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﺘﺨﺼﺼﺎت واﻟﺘﻌﺎون ﻣﻊ ?ﺧﺮSﻦ 0/ أي وﻗﺖ وﻣﻦ أي ﻣ(ﺎن 
اﳌﺘﺪرب اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ﺑﻔﺎﻋﻠﻴﺔ أﻛv= 0/ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ،  ﻛﻤﺎ ُﻳَﻤﻜﻨﮫ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ  0/ اﻟﻌﺎﻟﻢ ﻣﻤﺎ Mﻌﻄﻲ
أAﺪاف اﳌﻨﻈﻤﺔ ﺑﺘﻄﻮSﺮﻩ ورﻓﻊ ﻛﻔﺎءﺗﮫ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻛgﺴﺎب ﻣﻌﺎرف وﻣ
ﺎرات ﺟﺪﻳﺪة ﺗﺨﺺ ﻋﻤﻠﮫ ا`_ﺎE/ 
واﳌﺴﺘﻘﺒ/، وSG=ﺗﺐ ﻋﻦ ذﻟﻚ ﻣﻮاﺟ
ﺔ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اﻟtj ^ﻌG=ض اﳌﺆﺳﺴﺔ داﺧﻠﻴﺎ وﺧﺎرﺟﻴﺎ 0/ ﻇﻞ 
ﻟﺘﻄﻮر اﻟﺴﺮfﻊ اﻟﺬي Mﺸ
ﺪﻩ ﻣﺤﻴﻄ
ﺎ ﻣﻦ ﻣﻨﺎﻓﺴﺔ ﺷﺪﻳﺪة وﺗﻘﺪم ﺗﻜﻨﻮﻟﻮ/ وﻧﺪرة ﻟﻠﻤﻮارد وزSﺎدة 0/ ا
  اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت ورﻏﺒﺎت اﳌﺴÐ$ﻠﻜ2ن ...ا`Ù. 
إن ﻧﺠﺎح ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرSﺐ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ IﻟﻜG=وﻧﻴﺔ اﳌﺘﻌﺪدة 0/ اﳌﺆﺳﺴﺎت ﺑﻤﺎ ﻳﻀﻤﻦ 
ﻼل IAﺘﻤﺎم ﺑﺎﻷﻌﺎد اﳌ(ﻮﻧﺔ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ ﺗﺤﺴ2ن وﺗﻄﻮSﺮ أداء ﻋﻤﺎﻟ
ﺎ ﻣﺮAﻮن ﺑﺘﺤﻘﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴÐ$ﺎ ﻣﻦ ﺧ
واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ 0/: اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺪرب واﻟﺪاﻓﻊ أو ا`_ﺎﻓﺰ  ﻟﺘﻌﻠﻤﮫ، ﺳ
ﻮﻟﺔ Iﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل إE 
اc_ﺘﻮى اﻟﺘﺪرSßj وﺗﻨﻮﻋﮫ، اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑ2ن اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب، ﻣﻨﺎخ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌÔ ﻊ،  اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت 
ﻴﺔ ﺗﺄﺛ2= ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ Aﺬﻩ اﻟﻌﻮاﻣﻞ 0/ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻳﺠﺐ اﻟﻮﻗﻮف ﻋ ﻣﻔ
ﻮم ﻞ ﻋﺎﻣﻞ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، وﳌﻌﺮﻓﺔ ﻛﻴﻔ
ﺑﺬﻛﺮ أAﻢ ﻣﺎﺟﺎء ﻓﻴﮫ ﻣﻦ ?ﺑﺤﺎث واﻟﺪراﺳﺎت ا`_ﺪﻳﺜﺔ ﺣﻮل اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ، وAﺬا ﻣﺎ ﺳﺘﻢ ﻋﺮﺿﮫ 0/ 
  اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔ.
  داء اﻟﻌﺎﻣﻠنودورﺎ 	 ﺗﺤﺴن أاﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ ﻋ¢  اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ +ﻟﻜوﻧﻴﺔ أوﻻ: 
^ﻌﺪ ﻣﻦ أAﻢ ﻣﻴ(ﺎﻧﺰﻣﺎت اﻟﻘﻮى اﻟÔﺼﻴﺔ ﻟﺪى ?ﻓﺮاد، ﺣﻴﺚ ﺗﻤﺜﻞ ﻣﺮﻛﺰا Aﺎﻣﺎ 0/ داﻓﻌﻴﺔ ?ﻓﺮاد 
ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﺄي ﻋﻤﻞ أو ﺸﺎط إذ ^ﺴﺎﻋﺪ اﻟﻔﺮد ﻋ ﻣﻮاﺟ
ﺘﮫ اﻟﻀﻐﻮط اﻟtj ^ﻌG=ﺿﮫ 0/ ﻣﺮاﺣﻞ ﺣﻴﺎﺗﮫ 
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ﺼﻴﺔ، وAﺬا ﺑﺪورﻩ ، ﻛﻤﺎ ﺗﻤﺜﻞ ﻗﺪرة اﻟﻔﺮد ﻋ ﺿﺒﻂ ﺳﻠﻮﻛﮫ ﻧgﻴﺠﺔ ﳌﺎ ﻟﺪﻳﮫ ﻣﻦ ﻣﻌﺘﻘﺪات Ü1اcﺘﻠﻔﺔ
ﻳﺆﺛﺮ 0/ إدراك ?ﻓﺮاد ﻟﻜﻔﺎء¯$ﻢ ﻋ أدا×$ﻢ وﻄﺮق ﻣﺘﻌﺪدة ﺗﻤﺜﻞ ﻋﺎﻣﻼ ﺣﺎﺳﻤﺎ 0/ اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﳌ
ﻨﻴﺔ
. و0/ 2
( 0/ ﻣﺠﺎل اﻟﺘﺪرSﺐ Aﻮ sniggiH dna uaepmoC) ﻛﻮﻣﺒﻮ  وﻴﺠﻴæﺲAﺬا Iﻃﺎر ووﻓﻘﺎ ﳌﺎ ﺟﺎء ﺑﮫ اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن 
أن اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ^ﻌﺘﻤﺪ ﻋ ﺗﺼﻮر اﳌﺘﺪرب ﻟﻘﺪراﺗﮫ ﻋ أداء ﺳﻠﺴﻠﺔ اﳌ
ﺎم اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻮﺳﺎﺋﻂ 
IﻟﻜG=وﻧﻴﺔ اﳌﺘﻌﺪدة ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اc_ﺘﻮSﺎت اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ، وAﺬا ﻟﻦ ﻳ(ﻮن إﻻ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﻳﻤﺘﻠﻜﮫ اﳌﺘﺪرب 
  ﻣﻦ ﻣﻌﺎرف وﻣ
ﺎرات ﺗﺨﺺ اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻠﻚ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ. 
2= اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن أﻳﻀﺎ ﻋ أن اﻟﻌﻤﺎل اﻟﺬﻳﻦ ﻟﺪØ$ﻢ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ذاﺗﻴﺔ أﻛv= ﻋ اﻟﺘﺪرSﺐ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام وfﺸ
اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ ﻳ(ﻮﻧﻮن ﻋ اﺳﺘﻌﺪاد ﻻﺧﺘﻴﺎرAﻢ 0/ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ اﳌv=ﻣﺠﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋ اﻟﻌﻜﺲ 
اﺳﺘﺨﺪام  ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺑﺎﻟuﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل اﻟﺬﻳﻦ ﻟﺪØ$ﻢ ﻛﻔﺎءة ذاﺗﻴﺔ ﻣﻨﺨﻔﻀﺔ ﻓ
ﻢ Mﻌﺎﻧﻮن ﻣﻦ ﻣﺸﺎﻞ ﻋﺪﻳﺪة 0/
ﻧﻈﺎم اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ، ﺣﻴﺚ ﻳﺤﺼﻠﻮن ﻋ ﺗﻮﺟﻴﮫ أﻗﻞ ﻣﻦ اﳌﺪر2ن ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ ﺑﺌﺔ اﻟﺘﺪرSﺐ وﺟ
ﺎ 
( إE ﻧgﻴﺠﺔ ﻣﻔﺎدAﺎ أن اﻟﻌﻤﺎل ذوي la dna mil) ﻟﻴﻢ وأﺧﺮﻦإE ﻣﺎ ﺳﺒﻖ وﺻﻞ اﻟﺒﺎﺣﺚ  ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ، 3ﻟﻮﺟﮫ
ﺐ IﻟﻜG=وﻲاﻟﻜﻔﺎءة اﻟﺬاﺗﻴﺔ اﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ ﻟﺪØ$ﻢ رﺿﺎ أﻋ ﻋ ﻧﻈﺎم اﻟﺘﺪرS
، وAﺬا اﻟﺬي Mﺴº إﻟﻴﮫ 4
ﻣﺪراء اﳌﺆﺳﺴﺎت $ﺪف ﺟﻌﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرSﺐ ﻣﻔﻴﺪة وﻟ
ﺎ أﺛﺎر اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻋ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﺴ2ن 
  ﻣﺨﺘﻠﻒ أﻌﺎدﻩ واﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎ` ﻮاﻧﺐ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ وا` ﻮاﻧﺐ ا`ﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ وIﻧﺘﺎﺟﻴﺔ.
  ودورﻩ 	 ﺗﺤﺴن .داء اX©ﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرﺐ +ﻟﻜوﻲﺛﺎﻧﻴﺎ: 
إE اﻟﻜﻔﺎءة اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺪرب Mﻌﺘv= ا`_ﺎﻓﺰ أو اﻟﺪاﻓﻊ ﻟﻠﺘﺪرب Aﻮ ¤ﺧﺮ ﻣﻦ ﺑ2ن اﻟﻌﻮاﻣﻞ  ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ 
اﳌ
ﻤﺔ 0/ اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ، ﺣﻴﺚ ُﻋﺮف ﻋ أﻧﮫ :" درﺟﺔ اﺳﺘﻌﺪاد اﳌﺘﺪرب ﻟﺒﺬل ﻣﺠ
ﻮدات ﻟﺘﺤﺴ2ن 
ﻏﺒﺔ ا`ﺎﺻﺔ ﻟﻠﻤﺘﺪرب 0/ ^ﻌﻠﻢ ﻣﺤﺘﻮى اﻟﺪورة اﻟﺮ  ?داء 0/ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﺘﺪرSﺐ" ، وُﻋﺮف ﻛﺬﻟﻚ ﺑﺄﻧﮫ:" 
اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ"
واﻟtj ﺗﻈ
ﺮ ﻣﻦ ﺧﻼل ا`_ﻤﺎس اﳌﻮﺟﻮد ﻋﻨﺪ اﻟﻌﻤﺎل ﻟﻠﺘﺪرب وIﺳﺘﻤﺮار  0/ ﻣﺤﺎوﻟﺔ ^ﻌﻠﻢ  5
                                                          
1
ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ اﻟﺬات وﻋﻼﻗåÓﺎ ﺑﺎﻟﺘﻮاﻓﻖ اﳌç وﺟﻮدة .داء ﻟﺪى ﻣﻌﻠﻤﺎت ﻏﺮف اﳌﺼﺎدر 	 اﳌﺪارس اX©ﻜﻮﻣﻴﺔ 	 اﻟﻀﻔﺔ " ،ﺣﺴﻦ ﺟﻮﻟﺘﺎن   
 .024، ص3102ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟ2=ﻣﻮك ،ارﺪ، ?ردن، ، 4، اﻟﻌﺪد 9اc ﻠﺔ ?ردﻧﻴﺔ 0/ اﻟﻌﻠﻮم اﻟG=ﺑﻮSﺔ، اc ﻠﺪ اﻟﻐﺮÇﻴﺔ"، 
"اﻟﻜﻔﺎءة اﻟﺬاﺗﻴﺔ 	 اﻟﻘﺮاءة وﻋﻼﻗåÓﺎ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﺳاﺗﻴﺠﻴﺎت اﻟﻘﺮاءة ﻟﺪى ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ ﻃﻠﺒﺔ اXVﺎﻣﻌﺔ أﺣﻤﺪ اﻟﻌﻠﻮان، رﻧﺪﻩ اc_ﺎﺳuﻴﺔ،  2
  .004، ص 1102ن، ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟ2=ﻣﻮك، ارﺪ، ?رد4(، ﻋﺪد 7اc ﻠﺔ ?ردﻧﻴﺔ 0/ اﻟﻌﻠﻮم اﻟG=ﺑﻮSﺔ، ، ﻣﺠﻠﺪ )اﻟ*ﺎﺷﻤﻴﺔ"، 
3
 dna erusaem a fo tnempoleveD :ycaciffE-fleS retupmoC¨ ,sniggiH rehpotsirhC ,uaepmoC harobeD 
 hcraeseR smetsyS noitamrofnI tnemeganaM ,ylretrauQ SIM lanruoj ni dehsilbup elcitrA ,¨tseT laitinI
 ,5991 enuJ , 2 rebmuN ,91 emuloV ,atosenniM fo ytisrevinU ,tnemeganaM fo loohcS noslraC ,retneC
 .591-491:PP
4
 ni dehsilbup elcitrA ,¨ssenevitceffe gniniart gnitceffa srotcaf gninrael-E gnitadilaV¨ ,lla dna miL 
 ,notgnildiK ,1 .oN ,72 .lov ,rehsilbuP reiveslE ,tnemeganam noitamrofni fo lanruoj lanoitanretnI
 .32 P ,7002 , INU-EMUAYOR
5
 ni dehsilbup elcitrA ,¨semoctuO dna ytivitcA gninraeL-E eeyolpmE fo ydutS dleiF A ¨ ,htenneK nworB 
 fo ytisrevinU fo slacidoireP yeliW ,4 .on ,61 .lov ,YLRETRAUQ  TNEMPOLEVED ECRUOSER NAMUH
 ,ASU ,retawetihW-nisnocsiW fo ytisrevinU ,scimonocE dna ssenisuB fo egelloC eht dna KU ,htuomstroP
 .964 P ,5002
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ﻣﺨﺘﻠﻒ اﳌﻮاد اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺼﺒﺢ ﻣﺤﺘﻮاAﺎ أﻛ¥= ﺻﻌﻮﺔ 0/ اﻟﺘﺤﺼﻴﻞ، وAﺬا ﻣﺎ أﻇ
ﺮﺗﮫ دراﺳﺔ ﻟﻠﺒﺎﺣﺚ 
اﳌﺘﺪر2ن واﻟtj ﺎﻧﺖ  اﺳﺘﺠﺎﺑﺎت(  ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗTﻴﺎÒ$ﺎ ﻟﺮدود أو lla dna uaenitraM)آﺧﺮون و   ﻣﺎرﺗﻴæﻴﻮ
اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺸ(ﻞ ﻛﺒ2= 0/ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻠﻘ%$ﻢ ﺗﺤﻔ2ات ﻋﺎﻟﻴﺔ وﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻣﺎ أوﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ﺗﻨﺎﺳTﻴﺔ ﺑ2ن ﻣﺴﺘﻮى  اﻟﺘﺤﻔ2 
ﻟﻠﺘﺪرب وﺗﺤﺴ2ن ?داء ﻌﺪ IﻧÐ$ﺎء ﻣﻦ اﻟﺪورة اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ
، ﻧﻈ2= ذﻟﻚ ﻧﺠﺪ ﻋﺎﻣﻞ آﺧﺮ ﻣﻦ ﻋﻮاﻣﻞ اﻟﺘﺤﻔ2 1
ﻤﺜﻞ 0/ اﻟﺴﻤﺎح ﻟﻠﻤﺘﺪر2ن Iﺧﺘﻴﺎر واﳌﺸﺎرﻛﺔ 0/ وﺿﻊ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرSﺐ ا`ﺎﺻﺔ $ﻢ، ﻣﻦ ﺷﺄن ﺗﻮﻓﺮ واﳌ
 ﺑﺎﻹﻳﺠﺎبﻋﻮاﻣﻞ اﻟﺘﺤﻔ2 اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺘﺄﺛ2= 0/ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ ﺸ(ﻞ ﻓﻌﺎل ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻨﻌﻜﺲ ذﻟﻚ 
ﻮSﺎت أداء أﻋ ﻣﻦ ﻋ أداء اﻟﻌﻤﺎل ﳌ
ﺎﻣ
ﻢ ﻣﻦ ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻨﻮا/ اﻟﻜﻤﻴﺔ ﻣ$ﺎ واﻟﻨﻮﻋﻴﺔ ﺑﻤﻌko ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘ
اﳌﺴﺘﻮSﺎت اﳌﺮﻏﻮﺔ واﻟtj ﺗﻢ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻟ
ﺎ ﻣﻦ ﻃﺮف Iدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وAﺬا اﻟﺬي Ø$ﺪف إﻟﻴﮫ 
اﳌﺸﺮﻓ2ن واﳌﺪراء ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳG=اﺗﻴﺠﻴﺔ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮرد اﻟTﺸﺮي واﻟtj ﺗﻄﻮرت أدوا¯$ﺎ ﺑﺘﻄﻮر ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ 
 ﳌﺎêj. اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وIﺗﺼﺎﻻت 0/ اﻟﻌﻘﺪﻳﻦ ?ﺧ2=ﻳﻦ ﻣﻦ اﻟﻘﺮن ا
  وﻣﺴﺎﻤåÓﺎ 	 ﺗﺤﺴن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠنﺳ*ﻮﻟﺔ اﺳﺘﺨﺪام اÍ©ﺘﻮى اﻟﺘﺪر وﺗﻨﻮﻋﮫ ﺛﺎﻟﺜﺎ: 
^ﻌﺘv=  ﻌﺪ ﻣﻦ أﻌﺎد اc_ﺘﻮى اﻟﺘﺪرSßj IﻟﻜG=وﻲ، وfَُﻌَﺮف ﺗﺼﻮر ﺳ
ﻮﻟﺔ Iﺳﺘﺨﺪام ﺑﺄÒ$ﺎ :"اﻟﺪرﺟﺔ  
اﻟtj Mﻌﺘﻘﺪ ﻓ%$ﺎ اﳌﺘﺪرب أن اﺳﺘﺨﺪام ﻧﻈﺎم اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻗﻠﻴﻼ ﻣﻦ ا` 
ﺪ اﻟﺒﺪﻲ واﻟﻌﻘ/"، 
ﺳ
ﻮﻟﺔ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ  أن ُﻌﺪ2 (éngaG dna acoR) روºﺎ وﺟﺎﻧèو0/ Aﺬا Iﻃﺎر وﺟﺪ اﻟﺒﺎﺣﺜﺎن 
IﻟﻜG=وﻧﻴﺔ اﳌﺘﻌﺪدة ^ﻌﺘv= ﻣﺆﺷﺮ Aﺎﻣﺎ 0/ اﺳﺘﻤﺮار ﻧﺠﺎح اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ، وذﻟﻚ ﻣﺎ أﻛﺪﻩ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ 
ى ، ﺣﻴﺚ اﻋﺘv=وا أن ﺳ
ﻮﻟﺔ اﻟﻮﺻﻮل إE اc_ﺘﻮ  (la dna MIL) ﻟﻴــــــ ــــــــــــــﻢ وأﺧﺮﻦاﻟﺒـــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺎﺣﺜ2ن ﺑﻘﻴﺎدة 
اﻟﺘﺪرSßj / اﻟﻌﺎﻣﻞ اﻟﺮﺋÚj 0/ ﺑﺌﺔ اﻟﺘﺪرب واﻟﺬي ﻳﺆﺛﺮ ﻋ أداء اﳌﺘﺪر2ن ﻋﻨﺪ ﻋﻮد¯$ﻢ إE ﻣﻨﺎﺻﺐ 
ﻋﻤﻠ
ﻢ، وﻧﺠﺪ ﻛﺬﻟﻚ أن ﺳ
ﻮﻟﺔ اﻟﺘﻨﻘﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻨﻈﺎم  ﺗ(ﻮن وا_ﺔ ﻋv=  اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ اﳌﺴﺎﻋﺪة cﺘﻠﻒ 
ﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟtj ﻳﺤﺘﺎﺟﻮÒ$ﺎ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت اﳌﻮﺟﻮدة ﻋ ?ﻧG=ﻧﺖ ﻣﺎ Mﺴﺎﻋﺪ اﳌﺘﺪر2ن ﻋ ا`_ﺼﻮل cﺘﻠﻒ اﳌ
ﺴﺮﻋﺔ وﺳ
ﻮﻟﺔ، وfﻌﺰز Iﺳﺘﺨﺪام اﻟﺴ
ﻞ ﻟﻨﻈﺎم اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ ارﺗﻴﺎح اﳌﺘﺪر2ن وSﺰSﺪ ﻣﻦ رﻏﺒÐ$ﻢ 0/ 
 Iﺳﺘﻤﺮار ﻟﻼﻧﺨﺮاط 0/ أي ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﺗﺪرSßj ﻗﺎﺋﻢ ﻋ ?ﻧG=ﻧﺖ أو ?ﻧG=اﻧﺖ أو  أي وﺳﻴﻠﺔ إﻟﻜG=وﻧﻴﺔ أﺧﺮى.
اﻟﺘﺪرSßj ﻣﻦ أAﻢ ?ﻌﺎد اﻟﻀﺮورSﺔ 0/ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرSﺐ ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺳ
ﻮﻟﺔ Iﺳﺘﺨﺪام Mﻌﺘv= اc_ﺘﻮى 
IﻟﻜG=وﻲ، ﻓﺘﻮﻓﺮﻩ ﻋ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺣﺪﻳﺜﺔ وﻣﻔﻴﺪة وﻣ
ﻤﺔ وﻣﻀﺒﻮﻃﺔ Mُﺴ
ﻢ 0/ ﻧﻘﻞ اﳌﻌﺎرف واﳌ
ﺎرات 
اﳌﻜgﺴﺒﺔ إE أداء اﻟﻌﻤﻞ ا`_ﺎE/ أو اﳌﺴﺘﻘﺒ/، وfﻌﺘv= ﺗﻨﻮع اc_ﺘﻮى اﻟﺘﺪرSßj وﺟﻮدﺗﮫ ﻋﻨﺼﺮSﻦ Aﺎﻣ2ن 0/ 
                                                          
1
 1emuloV ,ygolohcysP lanoitazinagrO dna kroW lairtsudnI fo koobdnaH ,rehto dna lieN nosrednA 
 .392P ,5002 ,KU ,nodnoL ,snoitacilbup egaS ,ygolohcysP lennosreP
2
 A :ecalpkrow eht ni noitnetni ecnaunitnoc gninrael-e gnidnatsrednU¨ ,éngaG enèlyraM ,acoR solraC 
 ,lanruoj roivaheB namuH ni sretupmoC ni dehsilbup elcitrA ,¨evitcepsrep yroeht noitanimreted-fles
 .7851P ,8002,REIVESLE ,4 eussI ,42 emuloV
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رSﺐ ﻋv= اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ IﻟﻜG=وﻧﻴﺔ، وا` ﺪول اﳌﻮاE/ ﻳﻮ ﻣﻀﻤﻮن اﻟﻌﻨﺼﺮSﻦ ﺿﻤﺎن ﻧﺠﺎح ﻧﻈﺎم اﻟﺘﺪ
  اﻟﺴﺎﺑﻘ2ن:
  ﻣﻀﺎﻣ2ن ﺗﻨﻮع اc_ﺘﻮى اﻟﺘﺪرSßj وﺟﻮدﺗﮫ (:11اXVﺪول رﻗﻢ )
  
  
  ﺗﻨﻮع اc_ﺘﻮى وﺟﻮدﺗﮫ
  ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﺎﻣﻠﺔ وﺷﺎﻣﻠﺔ 
  ﺗﻔﺼﻴﻞ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ودﻗÐ$ﺎ
  ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻣﺴﺘﺤﺪﺛﺔ وﻣﻔ
ﻮﻣﺔ
  ﻣﻮﺛﻮﻗﻴﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وﻣﻀﺒﻮﻃﻴÐ$ﺎ
  ﺗﻮﻓﺮAﺎ 0/ اﻟﻮﻗﺖ واﳌ(ﺎن اﳌﻨﺎﺳﺒ2ن 
  إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ اﳌﺼﺪر:
وﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎﺳﺒﻖ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن ﺗﺤﻘﻖ أﻌﺎد اc_ﺘﻮى اﻟﺘﺪرSßj ﻣﻦ ﺳ
ﻮﻟﺔ Iﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل 
ﻋ رﺿﺎ اﳌﺘﺪرب واﻟﺬي ﺳﻨﻌﻜﺲ Aﻮ ¤ﺧﺮ ﻋ درﺟﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺎ ﺗﻢ  وﺗﻨﻮع وﺟﻮدة اc_ﺘﻮى ﻳﺆﺛﺮ ﺑﺎﻻﻳﺠﺎب
  ^ﻌﻠﻤﮫ ﻣﺎ ﻳﺤﺴﻦ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ أداء اﳌ
ﺎم اﳌﻮﻠﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن اﳌﺪر2ن 0/ اﳌﺆﺳﺴﺔ.
  وأﺛﺮﻩ ﻳﺠﺎäﻲ 	 ﺗﺤﺴﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠنواﳌﺪرب اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑن اﳌﺘﺪرب را3ﻌﺎ: 
وﺟﻮد ﺗﻔﺎﻋﻼت ﻋﺪﻳﺪة ﺑ2ن اﳌﺘﺪر2ن وæﻌﻀ
ﻢ اﻟﺒﻌﺾ، 0/   ﺗﺘﻤﺜﻞ ﺧﺼﺎﺋﺺ اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ
وﻣﻊ اﳌﺪرب، وﻣﻊ اﳌﺼﺎدر اﳌﺘﺎﺣﺔ ﺑﺎﻟﺒﺌﺔ IﻓG=اﺿﻴﺔ ﺳﻮاء ﻣﻦ ﺧﻼل Iﺗﺼﺎل اﳌGاﻣﻦ واﻟﺬي ﻳﺘﻢ 0/ ﻧﻔﺲ 
اﻟﻮﻗﺖ أو ﻣﻦ ﺧﻼل Iﺗﺼﺎل ﻏ2= اﳌGاﻣﻦ واﻟﺬي ﻻ ﻳﺘﻄﻠﺐ وﺟﻮد ﺟﻤﻴﻊ اﳌﺸﺎرﻛ2ن 0/ اﻟﺒﺌﺔ IﻓG=اﺿﻴﺔ 0/ 
واﳌﻨﺘﺪﻳﺎت IﻟﻜG=وﻧﻴﺔ واﻟgﺸﺎرك 0/   ﻣﻦ ﺧﻼل أدوات ﻋﺪﻳﺪة ﻣﺜﻞ اﻟv=ﻳﺪ IﻟﻜG=وﻲوﻗﺖ واﺣﺪ وSﺘﻢ 
اﳌﺼﺎدر اﳌﺘﻨﻮﻋﺔ، ﻛﻤﺎ ﻳﻤﻜﻦ ^ã ﻴﻞ ﺎﻓﺔ ا` ﻠﺴﺎت اﻟtj ^ﻌﻘﺪ ﺑﺎﻟﺒﺌﺔ IﻓG=اêj وإﻋﺎدة ﻋﺮﺿ
ﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻌﺪ 
ﻛﻤﺎ ﻳﻮﺟﺪ  ﺳﻮاء ﻟﻠﻤﺘﺪر2ن ﳌﺮاﺟﻌﮫ ﻣﺎ ﻓﺎ¯$ﻢ ﻣﻦ ﺟﻠﺴﺎت أو ﻟﻠﻤﺪر2ن ﳌﺮاﺟﻌﺔ أدا×$ﻢ وﺗﻘﻴﻴﻢ أﻧﻔﺴ
ﻢ،
ﺗﺒﺎدل ﻟﻸدوار داﺧﻞ اﻟﺒﺌﺎت IﻓG=اﺿﻴﺔ ﺑ2ن أﻃﺮاف اﻟﺘﺪرSﺐ ﺣﻴﺚ ﻳﻤﻜﻦ ﻟ(ﻞ ﻃﺮف اﻟﻘﻴﺎم ﺑﺪور اﳌﺴﺮ 
وﺗﻘﺪﻳﻢ اﻟﺪﻋﻢ واﻟﺘﻮﺟﻴﮫ وzرﺷﺎد واﻟﺘﻐﺬﻳﺔ اﻟﺮاﺟﻌﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﳌﺒﺎﺷﺮ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴ$ﻢ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إE 
اﻟﺸﻌﻮر ﺑﺎﻟG=اﺑﻂ وIﻧﺘﻤﺎء c ﺘﻤﻊ اﻟﺒﺌﺔ ﺗﺒﺎدل ﺧv=ات اﳌﺘﺪر2ن داﺧﻞ ا` ﻠﺴﺎت IﻓG=اﺿﻴﺔ واﻟtj ﺗﻨpo 
IﻓG=اﺿﻴﺔ وزSﺎدة ﻓﺮص اﻟﺘﻌﻠﻢ ` ﻤﻴﻊ اﳌﺸﺎرﻛ2ن وﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺘﻌﮫ اﻟﺘﺪرSﺐ
، وﺗﺠﺪر zﺷﺎرة إE أن ﺗﻨﻈﻴﻢ 1
ﺟﻠﺴﺎت اﻟﺒﺌﺔ IﻓG=اﺿﻴﺔ ﻻ ﻳﺘﻄﻠﺐ إﺟﺮاءات إدارSﺔ ﻣﻌﻘﺪة ﻣﺜﻞ اﳌﺘﺒﻌﺔ ﻣﻊ اﻟﺘﺪرSﺒﺎت اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ واﻟtj 
Mﻌﻔﻲ اﳌﺪرب ﻣﻦ ﻋß ﺗﻨﻈﻴﻢ اﻟﺘﺪرSﺐ وSgﻴﺢ ﻟﮫ اﻟﺘﻔﺮغ ﳌ
ﺎﻣﮫ اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ  ^ﺴﺘﻐﺮق وﻗﺘﺎ وﺟ
ﺪا ﻛﺒ2=ا ﻣﻤﺎ
اﳌﺒﺎﺷﺮة ﻣﻦ إﻋﺪاد ﻟﻠﻤﺤﺘﻮى واﳌﻮاد اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ وإﺗﺎﺣÐ$ﺎ ﻟ(ﺎﻓﺔ اﳌﺸﺎرﻛ2ن ﺑﺎﻟﺘﺪرSﺐ وﺟﺪوﻟﺔ ﻣﻮاﻋﻴﺪ 
ا` ﻠﺴﺎت اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ واﻟﺘﻮﻇﻴﻒ ?ﻣﺜﻞ ﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت ﺷﺒﻜﺔ IﻧG=ﻧﺖ ﻹﻛﺴﺎب ﻣﺰSﺪ ﻣﻦ اﳌﻌﺎرف واﳌ
ﺎرات 
                                                          
، ﻣﺘﺎح 0/ 2102/30/82اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ IﻟﻜG=وﻲ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﳌﻨﺼﻮرة، ﺗﺎرSﺦ اﻟuﺸﺮ:  ﻣﺠﻠﺔ"أﻧﻤﺎط ﺑﺌﺎت اﻟﺘﺪرﺐ +ﻓاﺿﻴﺔ"، ﻋﺒﺪ اﻟﺮزاق اﻟﺴﻌﻴﺪ،   1
، ﻋ 7102/80/20 ، ﺗﺎرSﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ: 52=DInoisses&062=di&wohs=ksat&swen=egap?php.xedni/ge.ude.snam.game//:ptthاﳌﻮﻗﻊ:
  . 62:02اﻟﺴﺎﻋﺔ: 
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ت وﺗﺼﻤﻴﻢ أﻧﻤﺎط ﺗﻔﺎﻋﻞ ﺗﺘﻔﻖ ﻣﻊ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﳌﺘﺪر2ن ^و ﺴﺎﻋﺪAﻢ ﻋ ﺗﻮﻇﻴﻒ أدوات Iﺗﺼﺎل وا`v=ا
  واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴ$ﻢ وﻞ ذﻟﻚ Mﺴﺎﻋﺪ ﻋ ﺗﺤﺴ2ن اﻟﺘﺪرSﺐ وIرﺗﻘﺎء ﺑﻤﺴﺘﻮاﻩ.
أن ﻧﻈﺎم zدارة ا` ﻴﺪة ﻟﻠﺒﺌﺔ IﻓG=اﺿﻴﺔ ﻳﺠﺐ أن ﻳgﺴﻢ  (aznawM ysiaD ) دﻳﺰى ﻣﻮاﻧﺰاوSﺆﻛﺪ 
ﺑﺎﳌﺮوﻧﺔ وSgﻴﺢ ﻟﻠﻤﺪرب ﺷﺮح اc_ﺘﻮى اﻟﺘﺪرSßj ﺑﺄﻛ¥= ﻣﻦ ﻟﻐﺔ وان ﻳﺘﻀﻤﻦ ﻟﻮﺣﺔ ﺗﺤﻜﻢ ﻣﺼﻤﻤﺔ ﺸ(ﻞ 
اﳌﻄﻠﻘﺔ واﺳﺘﺨﺪاﻣﮫ ﺑﻘﻮة ﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﳌﺘﻌﺪدة واﺷﺘﻤﺎﻟﮫ ﻋ  ﻳﺤﻘﻖ ﺳ
ﻮﻟﺔ Iﺳﺘﺨﺪام واﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ
ﻣﺮاﻗﺒﺔ( واﺳﺘﺨﺪاﻣﮫ اﻟﻀìﻴﻞ ﳌﻮارد أﺟ
ﺰة ا`_ﺎﺳﺐ، -ﺗﻮﺟﻴﮫ-IﻓG=اﺿﻴﺔ )ﺑﺚ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ اﻟﺮﺋﺴﻴﺔ ﻟﻠﺒﺌﺎت
وSﺘﻄﻠﺐ ذﻟﻚ أدوار ﺟﺪﻳﺪة ﻟ(ﻞ ﻣﻦ اﳌﺪرب واﳌﺘﺪر2ن ﺗﺘﻤﺜﻞ 0/ ﺗﺤﻮل اﳌﺪرب ﻣﻦ ﻣﺤﺎﺿﺮ Mﺸﺮح ﻣﺤﺘﻮى إE 
 ﻟﻠﻤﺘﺪر2ن 0/ ﺗﻮﻟﻴﺪ اﳌﻌﺮﻓﺔ، ﻛﻤﺎ MÔ ﻊ اﳌﺘﺪر2ن ﻋ
ً
 ﺧﺒ2= ﻳﻤﺪ اﳌﺘﺪر2ن ﺑﺎﳌﺼﺎدر اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ وﻣﺸﺎرﺎ
ﻣﺘﻌﺪدة، وﻣÔ ﻌﺎ ﻟﻠﻤﺘﺪر2ن ﻋ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ا` ﻤﺎ/ واﻟﺬي  اﻟﺘﻮﺟﻴﮫ اﻟﺬا^ﻲ واﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﳌﻮﺿﻮﻋﺎت ﺑﺮؤى
ﻳﺆدى ﻟﺰSﺎدة ﺧv=ات اﻟﺘﻌﻠﻢ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إE ﻣﺴﺎﻋﺪ اﳌﺘﺪر2ن 0/ إدارة ^ﻌﻠﻤ
ﻢ وIﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﻣﺼﺎدر اﻟﺘﻌﻠﻢ
  .1
  ﺎäﻲ ﻋ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠنوأﺛﺮﻩ ﻳﺠ اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ اﳌÁVﻊ ﻟﻠﺘﺪرﺐ ﻟﻜوﻲﺧﺎﻣﺴﺎ: 
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إE ?ﻌﺎد اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ واﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟTﺸﺮSﺔ وﺎc_ﺘﻮى و ﺑﺎﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ    
اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ، Mﻌﺘv= اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴpj Aﻮ ¤ﺧﺮ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﳌ
ﻤﺔ  وا`_ﺎﺳﻤﺔ 0/ ﻧﺠﺎح  اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ، 
ﻛﺔ ﺑﺼﻮرة ﻣﺒﺎﺷﺮة أو ﻏ2= ﻓ
ﻮ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ:" ﻣﺠﻤﻮع ا`ﺼﺎﺋﺺ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺒﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ 0/ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ  اﳌﺪر 
، وأﻣﺎ أﻧﻤﺎﻃﮫ ﻓÏj ﻋﺪﻳﺪة وﻣﻦ 2ﻣﺒﺎﺷﺮة ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن، واﻟtj ﻳ(ﻮن ﻟ
ﺎ ﺗﺄﺛ2= ﻋ دواﻓﻌ
ﻢ وﺳﻠﻮﺎ¯$ﻢ"
أﻓﻀﻠ
ﺎ ﻣﺎAﻮ اﻧﻔﺘﺎﺣﻴﺎ Mﺸﻌﺮ اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن ﻓﻴﮫ ﺑﺈﺷﺒﺎع ﺣﺎﺟﺎ¯$ﻢ ^و ﺴﻮد ﻓﻴﮫ روح اﳌﺸﺎرﻛﺔ واﻟﻌﻤﻞ اﻟﻔﺮ¸/ 
Aﻮ  اﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺎ Mﺴº ﻓﻴﮫ اﳌﺪﻳﺮ  إE ﺗﺤﻘﻴﻖ  وSﻨﻌﻢ اﳌﻮﻇﻔﻮن ﻓﻴﮫ ﺑﺪرﺟﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ اﻟﺮﺿﺎ، وﻛﺬﻟﻚ ﻣﺎ
?Aﺪاف ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻮﻓ2= درﺟﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ Iﺳﺘﻘﻼل ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ ﻣﻤﺎرﺳﺔ واﺟﺒﺎت وﻇﺎﺋﻔ
ﻢ
  3
ﺣﻮل اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴpj ﻓﺈﻧﮫ ﻳﺘﻌ2ن  4(droF dna niwdlaBﺑﺎﻟﺪوﻦ وﻓﻮرد )ووﻓﻘﺎ ﻟﺪراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن 
ﺴﺎﻧﺪة ^و Ô ﻴﻊ اﻟﻌﻤﺎل ﻋ اﳌﺸﺎرﻛﺔ 0/ اﻟv=اﻣﺞ اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ ﻋ اﳌﺪﻳﺮ اﻟﻌﺎم واﳌﺪراء اﻟﻔﺮﻋﻴ2ن واﳌﺸﺮﻓ2ن ﻣ
اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وIﺗﺼﺎﻻت، وAﺬا ﺑﺘﺄﻛﻴﺪ ﺗﻮﻓ2= ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻈﺮوف اﳌﻌﻨﻮSﺔ واﳌﺎدﻳﺔ ﻣﻊ 
ﺿﺮورة اﻟG=ﻛ2 ﻋ ا` ﻮاﻧﺐ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺑﺘﺤﺪﻳ&$ﺎ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮار ﻷن ذﻟﻚ Mﺴ
ﻢ 0/ إدراك اﻟﻌﻤﺎل ﺑﺄن 
ﻛﺒ2=ة ﻟﺘﺒkj أﻧﻈﻤﺔ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ ^ﺴﺎﻋﺪ 0/ ﻋﻤﻠﻴﺎت Iدارة، و ﻣﻦ ذﻟﻚ ﻳﺘﻢ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﺒﺬل ﺟ
ﻮد 
اﻟﺘﺄﺛ2= 0/ ﺳﻠﻮﺎت اﻟﻌﻤﺎل ﻣﻦ ﺧﻼل ^ﻐﻴ2= ﻣﻮاﻗﻔ
ﻢ وﺗﺼﻮرا¯$ﻢ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ، وﻨﺎء ﻋ ﻣﺎﺳﺒﻖ ﻳﻤﻜﻦ 
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ﻏﺎﻳﺔ  اﻟﻘﻮل أﻧﮫ ﻠﻤﺎ ﺎن اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴpj ﻣÔó ﻟﺘﺪرSﺐ اﻟﻌﻤﺎل 0/ ﺟﻤﻴﻊ ﻣﺮاﺣﻠﮫ ﺑﺪاﻳﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﻔﻜ2= ﻓﻴﮫ إE
IﻧÐ$ﺎء ﻣﻨﮫ ﺛﻢ ﻌﺪ ﻋﻮدة اﳌﺘﺪر2ن إE ﻣ(ﺎن ﻋﻤﻠ
ﻢ ﻠﻤﺎ أدى ذﻟﻚ إE زSﺎدة ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ 
ﻣﻦ ﻣﻌﺎرف وﻣ
ﺎرات إE اﻟﻌﻤﻞ وﺎﻟﺘﺎE/ ارﺗﻔﺎع اﺣﺘﻤﺎل ﺗﺤﺴﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/  اﻛgﺴﺎﺑﮫﺑﻨﻘﻞ ﻣﺎ ﺗﻢ 
  اﳌﺆﺳﺴﺔ.  
  ﻟﻠﺘﺪرﺐ +ﻟﻜوﻲ 	 ﺗﺤﺴن .داء اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﳌﺎدﻳﺔ و اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﺳﺎدﺳﺎ: دور ﺗﻮﻓﺮ
ﺑko ﺗﺤﺘﻴﺔ واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ 0/ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻧﺠﺎح ﺗﺪرSﺐ اﻟﻌﻤﺎل إﻟﻜG=وﻧﻴﺎ ﺗﻮﻓ2= ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﺗﻘﻨﻴﺔ 0/ ﺷ(ﻞ 
اﻟﺸﺒ(ﺎت و?ﺟ
ﺰة واﻟv=ﻣﺠﻴﺎت، وSﻤﻜﻦ  ﺗﺼuﻴﻒ ?دوات واﻟv=اﻣﺞ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻹﺣﺪاث ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرSTﻴﺔ  
ﻣﻮاﻗﻊ و  ،أدوات Iﺗﺼﺎل ،ﻣﺘﻌﺪدة اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ واc_ﺎﺎةاﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت  :ﺑﺎﺳﺘﻌﻤﺎل ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 0/
اﻟﻔﺼﻮل اﻟﺬﻛﻴﺔ ،أﻧﻈﻤﺔ إدارة اﻟﺘﻌﻠﻢ  ،أدوات اﻟﺘﺄﻟﻴﻒ وﺗﻨﻔﻴﺬ ﺳﻨﺎرSﻮAﺎت اﻟﺘﻌﻠﻢ ،ﺑﻮاﺑﺎت اﻟﻮSﺐ
  .1
اﻟv=اﻣﺞ واﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت اﳌﺘﻌﺪدة اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ ﻟﻠﻤﺘﺪر2ن إﻣ(ﺎﻧﻴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺬا^ﻲ ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ  ﺗﻮﻓﺮ
اc_ﺎﺎة ﺑv=اﻣﺞ ﺗﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺗﻤﻜﻦ اﳌﺘﺪرب ﻣﻦ ﺗﻤﺜﻴﻞ اﻟﻮاﻗﻊ اﻟﺬي ﻳﺼﻌﺐ ﺗﻮﻓ2=ﻩ ﻟﻠﻤﺘﺪر2ن ﺑﻄﺮSﻘﺔ  ﻗﺪرا¯$ﻢ، 
ﻧﻤﻮذﺟﻴﺔ ﺷﺒ%$ﺔ ﺑﺎ`_ﻘﻴﻘﻴﺔ أي ﺑﺜﻼث أﻌﺎد وfﺴﺘﻄﻴﻊ اﳌﺘﺪرب ﺑﺬﻟﻚ ﻣﻤﺎرﺳﺔ اﻟﺘﺠﺎرب ﺑﻄﺮSﻘﺔ اﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ 
Mﺴﺘﻠﺰم ﺗﺼﻤﻴﻤ
ﺎ ﻣﻮاﻗﻊ وﻮاﺑﺎت اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻣﻊ ﻣﺎ  (oidutS noitamotuA)وآﻣﻨﺔ، ﻣﻦ أﺷ
ﺮ ﺑﺮاﻣﺞ اc_ﺎﺎة 
ﻣﻦ أدوات ﻠﻐﺎت ﺗﺼﻤﻴﻢ وﺮﻣﺠﺔ اﻟﻮSﺐ أو أدوات اﻟuﺸﺮ اﻟﺴﺮfﻊ اﻟtj وﻓﺮAﺎ ا` ﻴﻞ اﻟﺜﺎﻲ ﻟﻠﻮSﺐ ﺎﻟﻮS(ﻲ 
واﳌﺪوﻧﺎت / أﻳﻀﺎ وﺟﮫ ﻣﻦ أوﺟﮫ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ IﻟﻜG=وﻲ وأداة ﻣﻦ أدواﺗﮫ. أدوات Iﺗﺼﺎل ا`_ﺪﻳﺜﺔ ﻗﺪ ﺗ(ﻮن 
و ﺗﺰاﻣﻨﻴﺔ ﻣﺜﻞ اﻟﺪردﺷﺔ. اﻟv=ﻳﺪ IﻟﻜG=وﻲ ﻏ2= ﻣGاﻣﻨﺔ ﻣﺜﻞ اﻟv=ﻳﺪ IﻟﻜG=وﻲ وﻣﺠﻤﻮﻋﺎت اﻟﻨﻘﺎش أ
ÜÓj وSﻤﻜﻦ اﺳﺘﻌﻤﺎﻟﮫ ﺑ2ن اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب ﳌﺘﺎﻌﺔ أدا×$ﻢ ووﺟﺒﺎ¯$ﻢ ﺸ(ﻞ ﻻ ﺣﻀﻮري أو ﺑ2ن اﳌﺘﺪر2ن 
ﺗﺰاﻣﻨﻴﺔ ذات ﻃﺎﻊ ﺟﻤﺎ/ ﻳﻤﻜﻦ اﺳﺘﺨﺪاﻣ
ﺎ ﻟﺘﻘﺴﻢ  أﻧﻔﺴ
ﻢ، أﻣﺎ ﻣﺠﻤﻮﻋﺎت ا`_ﻮار ﻓÏj وﺳﻴﻠﺔ اﺗﺼﺎل ﻻ
اﳌﻮﺿﻮﻋﺎت أو اﳌﻮاد أو اﳌﺴﺘﻮى أو اﻟﺴﻨﻮات اﻟﺪراﺳﻴﺔ وذﻟﻚ ﻗﺼﺪ اﳌﺘﺪر2ن إE ﻣﺠﻤﻮﻋﺎت ﻋﻤﻞ ﺣﺴﺐ 
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ُﻋﺮض 0/ Aﺬا اﻟﻔﺼﻞ zﻃﺎر اﻟﻨﻈﺮي ﻷداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن و ﻃﺮق ﺗﻘﻴﻴﻤﮫ واﺑﺮاز اﻟﺪور اﻟﺬي ﻳﻤﻜﻦ أن ﻳﻠﻌﺒﮫ             
  وﻋ أﺳﺎس ذﻟﻚ ﺗﻢ اﺳﺘﺨﻼص ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻨﻘﺎط و/: اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ 0/ ﺗﺤﺴﻨﮫ،

ﻢ واﳌG=ﺟﻤﺔ 0/ ?ﻋﻤﺎل $ﺎ 0/ ﻋﻤﻠ ﻮن Mُﻌv= ﻋﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﺑﻤﺠﻤﻮع اﻟﺴﻠﻮﺎت أو اﻟﺘﺼﺮﻓﺎت اﻟtj ﻳﻘﻮﻣ -
  واﳌ
ﺎم اﳌﻮﻠﺔ إﻟ%$ﻢ وﻓﻖ ﻣﻌﺎﻳ2= وﻣﺴﺘﻮSﺎت ﻣﺤﺪدة ﻷﺟﻞ اﻟﻮﺻﻮل إE ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺨﺪم أAﺪاف اﻟﺸﺮﻛﺔ؛
ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻄﻠﻌ
ﺎ اﻟﺪاﺋﻢ ﻟﺘﺤﺴﻨﮫ $ﺪف ﻛﺴﺐ ﻣﺰاﻳﺎ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ 0/ اﻟﺴﻮق، اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﻤﺲ أAﻤﻴﺔ ?داء  -
ﺔ ﻧﻔﺴﻴﺔ ﺟﻴﺪة وأﻣﺎ 0/ ﺣﺎﻟﺔ ﺿﻌﻔﮫ MﺸﻌﺮAﻢ ﺑﺤﺎﻟ وﺗﻤﺲ ﻛﺬﻟﻚ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻓ%$ﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل أن ﺗﺤﺴﻨﮫ
  ؛ﻓﺸﻌﺮAﻢ ﺑﺎﻟﻔﺸﻞ اﻟÔÓj وIﺳgﻴﺎء
ﻣﺼﻄ ?داء ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻞ واﻟﺸﺮﻛﺔ زاد ﻣﻦ ﺗﻜﺜﻴﻒ ﺟ
ﻮد اﻟﺒﺎﺣﺜ2ن واﳌﻔﻜﺮSﻦ 0/ اﻟﺒﺤﺚ 0/ ﺧﺒﺎﻳﺎﻩ، ﻣﺎ  ارﺗﺒﺎط -
 ﻻدم ﺳﻤﻴﺚأدى ذﻟﻚ إE ﺗﻄﻮر ﻣﻔﺎAﻴﻤﮫ ﻋv= ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻨﻈﺮSﺎت اﻟtj ﺗﻨﺎوﻟﺘﮫ ﺑﺪءا ﺑﻨﻈﺮSﺔ ﺗﻘﺴﻴﻢ اﻟﻌﻤﻞ 
  ؛ﻟﺪﻳﻤﻨﺞ وﻛﺮوﺳإدارة ا` ﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ  وﻟﺒﻴ دراﻛﺮ وإE ﻏﺎﻳﺔ ﻧﻈﺮSﺔ Iدارة ﺑﺎﻷAﺪاف 
ﻋﺮﻓﺖ اﳌﻔﺎAﻴﻢ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻷداء ﺗﻄﻮرا ﻛﺒ2=ا ﺧﻼل اﻟﻘﺮن اﳌﺎêj وﺪاﻳﺔ اﻟﻘﺮن ا`_ﺎE/، ﻓﺒﻌﺪ أن ﺎﻧﺖ  -
ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺧﻼل ا`ﻤﺴﻨﺎت ﻣﺤﺼﻮرة 0/ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ أﺻﺒﺤﺖ ﺣﺎﻟﻴﺎ ^ﺸﺘﻤﻞ ﻋ ﺳﺘﺔ ﻣﺼﻄ_ﺎت و/: ا
، اﳌﺮوﻧﺔ، Iﺑﺪاع، IﺳﺘﻤﺮارSﺔ، واﻟﺴTﺐ 0/ ﻇ
ﻮر Aﺬﻩ اﳌﺼﻄ_ﺎت Aﻮ ^ﻌﻘﺪ اﻟﺒﺌﺔ اﻟtj اﻟﻜﻔﺎءة، Iﻧﺘﺎﺟﻴﺔ
  ^ﻌﻤﻞ ﻓ%$ﺎ اﻟﺸﺮﺎت؛
ﻛﺬﻟﻚ ﻳﺆﺛﺮ 0/ ?داء ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ ﻣ$ﺎ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﳌ
ﺎرات واﻟﻘﺪرات وأﺧﺮى ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺒﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ و  -
وﺗﺤﻜﻢ 0/ ?داء ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌﻌﺎﻳ2= واc_ﺪدات ﺎﻷﻓﻌﺎل واﻟﺘﺼﺮﻓﺎت ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺤﺎﻟﺔ اﻟﺮﺿﺎ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ، و ﻣﺎ 
  واﻟtj ^ﻌﻄﻲ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﻦ زاوSﺘ2ن ﺗﺨﺺ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ واﻟﻜﻔﺎءة؛
 ﺟﻮدة 0/ ﻣﺮﺗﻜﺰات ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ 0/ اﻟﺴﻠﻮﺎتاﻟﺸﺮﺎت ﺑﻤﻌﺎ` ﺔ اﻟﻨﻘﺎﺋﺺ اﳌﻮ  أﺛﺮ اAﺘﻤﺎم -
  واﻟﺴﻤﺎت اﻟÔﺼﻴﺔ وIﻧﺠﺎزات ﺸ(ﻞ اﻳﺠﺎæﻲ 0/ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن؛
Ôﺺ ﻓ%$ﺎ ﻣﺴﺘﻮى ?داء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺗﻤ2ﻩ أو ﻋﺪم ذﻟﻚ -
ٌ
، ﺗﺼﻨﻒ أAﻤﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ?داء 0/ ?Aﻤﻴﺔ IدارSﺔ اﳌ
و0/ ?Aﻤﻴﺔ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ 0/ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﳌﻮاﻗﻊ وﺧﺼﺎﺋﺺ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن وﻧﻘﺎط ﻗ¯ﻮ $ﻢ وﺿﻌﻔ
ﻢ وﻛﺬﻟﻚ ﺣﺎﻟﺔ 
  ﺑﺈدارة اﳌﻮارد اﻟTﺸﺮSﺔ 0/ اﻟﺸﺮﻛﺔ؛ﻟﺪØ$ﻢ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﺪﻳﺪAﻢ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات ا`ﺎﺻﺔ اﻟﺮﺿﺎ 
أﻛﺴﺐ اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ اﻟﺸﺮﺎت واﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻓ%$ﺎ ﻣﺰاﻳﺎ ﻛﺜ2=ة وﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻣﺴﺖ ﺟﻮاﻧﺐ ﻋﺪﻳﺪة، ﻓﺒﻔﻀﻠﮫ   -
ي )ﺗﺨﻔﻴﺾ ﻟv=اﻣﺞ اﻟﺘﺪرSﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪ اﺳﺘﻄﺎﻋﺖ اﻟﺸﺮﺎت ﺗﻮﻓ2= أﻣﻮال ﻣﻌﺘv=ة ﺎﻧﺖ ﺗﺼﺮف ﻣﻦ ﻗﺒُﻞ 
وأﻣﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن 0/ ﺗﻠﻚ اﻟﺸﺮﺎت ﻓﻘﺪ اﺳﺘﻔﺎدوا ﻛﺜ2=ا ﻣﻦ ذﻟﻚ  ﻣﻦ Ö ﻢ اﻧﺘﺎﺟﻴÐ$ﺎ، تاﻟﺘ(ﺎﻟﻴﻒ( وزاد
  اﻟﺘﺪرSﺐ ﺑﺘﺨﻠﺼ
ﻢ ﻣﻦ ﻗﻴﻮد اﳌ(ﺎن واﻟﺰﻣﺎن؛
اﺳﺘﻌﻤﻠﺖ اﻟﺸﺮﺎت اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﻤﺎرﺳﺎت ﻟﺘﺤﺴ2ن أداء ﻋﻤﺎﻟ
ﺎ، ﺣﻴﺚ ﻃﺒﻘﺖ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺟﻴﺪة ﻟﻠﻘﻴﺎدة  -
، وﺗﻢ IAﺘﻤﺎم ﺑﺘﻠﻚ اﻟﻈﺮوف ﻟﺘﻮﻟﻴﺪ ^و ﻌﺰSﺰ اﻟﺘﻤﻜ2ن وIﻟGام ﻟﺪى ﺗﺘﻤﺎo ﻣﻊ اﻟﻈﺮوف اc_ﻴﻄﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ
2ن، ﻛﻤﺎ رﻛﺰت ﻋ اﻛﺴﺎب Aﺆﻻء ﻣ
ﺎرات وﻣﻌﺎرف ﺗﺨﺺ ﻋﻤﻠ
ﻢ ﻋﻦ ﻃﺮSﻖ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرSﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠ
  واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ..؛
ﺗﺮﻛ2 اAﺘﻤﺎم اﻟﺸﺮﺎت ﻋ أﻌﺎد ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرSﺐ IﻟﻜG=وﻲ ﺳﺎAﻢ ﺸ(ﻞ ﻛﺒ2= 0/ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴÐ$ﺎ وﺎﻟﺘﺎE/  -
   اﻟﻮﺻﻮل إE ﺗﺤﺴ2ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ2ن ﻛ





  :ﺮاȊﻊاﻟﻔﺼﻞ اﻟ
وﻣﺴﺎɸﻤﺘﮫ ؅فوɲﻲ ــــــــــــــﺐ טﻟﻜــــــــــــــاﻟﺘﺪرʈ
ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࢭʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ 










اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اڲʄ اݍݨﻮاﻧﺐ اﻟﻨﻈﺮʈﺔ ﻣﻦ اﻟﺒﺤﺚ واﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ  ﺔȊﻌﺪ اﻟﺘﻄﺮق ࢭʏ اﻟﻔﺼﻮل اﻟﺜﻼﺛ   
اﻟﻔﺼﻞ ﻋ؄ف ɸﺬا اﺳﻘﺎط ذﻟﻚ ࢭʏ ʋﺘﻢ ﻣﻠ؈ن، ﺳﺄداء اﻟﻌﺎوﻋﻼﻗﺔ ɸﺬا כﺧ؈ف ﺑ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
ﻣﻦ  ذﻟﻚو  ،ﻣﻦ ﻋﺪﻣɺﺎ ﻟٔڈﺎﻳﺔ إڲʄ اﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ܵݰﺔ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎتاﺗﺒﺎع ﺧﻄﻮات ﻣﻨݤݨﻴﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ٮڈﺪف ࢭʏ ا
ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ  ﺎﻋﺪ ࢭʏ ﺗȎﻴﺎن اﳌﺴﺎر اﻟﻮاﺟﺐ ﺳﻠﻜﮫواﻟﺬي ʇﺴﺗﺤﺪﻳﺪ اﳌﻨݤݮ اﻟﻌﻠ׿ܣ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ اﻟﺒﺤﺚ  ﺧﻼل
 ﺑﺎﺳﺘﺨﺪامﻣﻤﺜﻠﺔ ﻣﻨﮫ ﺗɢﻮن ﺗﺤﺪﻳﺪ اݝݨﺘﻤﻊ اﳌﺴْڈﺪف وܥݰﺐ ﻋﻴﻨﺔ ﻋڴʄ أﺳﺎﺳﮫ أɸﺪاف اﻟﺒﺤﺚ، ﻓﻴﺘﻢ 
Ȗﻌﺎݍݮ  ﻣﺤﺪدة ﺑﻮاﺳﻄﺔ أدوات ﺑﺤﺜﻴﺔاﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﻔﺲ ﻣﻦ  ﺒﻴﺎﻧﺎتاﻟﺟﻤﻊ  ، ﺛﻢ ﻳﺘﻢﻤﻌﺎﻳﻨﺔﻣﻨﺎﺳﺐ ﻟﻠأﺳﻠﻮب 
ﻗﺸﺔ ࢭʏ ﺿﻮء اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت ﻧﺘﺎﺋﺞ Ȗﺴﺎﻋﺪ ࢭʏ اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ واﳌﻨﺎ ﻣﻌﻄﻴﺔ ﺑﺬﻟﻚ ﻨﺎﺳﺒﺔاﳌﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺎﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ט ﺑ
    ࢭʏ اﻟﺒﺤﺚ.   اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪة ﺟﺎءت ﺑﮫاﳌﻘ؅فﺣﺔ وﻣﻘﺎرﻧﺔ ذﻟﻚ ﻣﻊ 
ݨﺎل ﺗȎﻴﺎن اݝاﳌﺬɠﻮرة ﺳﺎﺑﻘﺎ ﻗﺒﻞ اﻟﺘﻄﺮق إڲʄ טﺟﺮاءات اﳌﻨݤݨﻴﺔ ﻋﻠ׿ܣ ﺑﺤﺚ أي إﻧﺠﺎز ʇﺴﺘﻮﺟﺐ    
ذﻛﺮ أﺳﺒﺎب טﺧﺘﻴﺎر دون أن ﻧɴؠۜܢ ﺗﺤﺪﻳﺪ اﳌﻔﺮدات اﳌﺴْڈﺪﻓﺔ  ﻣﻊ ذﻟﻚ اﻟﺒﺤﺚﺠﺮى ﻓﻴﮫ ﻴاﳌɢﺎɲﻲ اﻟﺬي ﺳ
ﻣɢﺎﻧﻴﺔ ﺑﺤﺚ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻓﻴﻤﺎ واﻋڴʄ ﻃﺒﻴﻌﺔ ﻣﺘﻐ؈فات اﻟﺪراﺳﺔ ﻨﺎء ﺑ ُذﻟﻚ ﻳﺘﻢ ، و ࢭʏ اﳌɢﺎن اﳌﻌۚܣﺒﺤﺚ ﻣﻦ اﻟ
     إڲʄ ﻣﻀﺎﻣ؈ن اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ.ɸﺬا اﻟﻔﺼﻞ  ق ﺮ ﻄʋﺘﺳ وȋﻨﺎء ﻋڴʄ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ، ﺑﻴٔڈﺎ
  ؛(-ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز–اﻟﺘﻌﺮʈﻒ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﺤﻞ اﻟﺪراﺳﺔ )ﻣﺠﻤﻊ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز  اﳌﺒﺤﺚ כول: -
  ؛اﳌﻨݤݨﻴﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚטﺟﺮاءات  اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎɲﻲ: -













  ( -ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز - ﻠﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز ﻟ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﺸﺮﻛﺔاﻟاﻟﺘﻌﺮʈﻒ ﺑﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﺤﻞ اﻟﺪراﺳﺔ )اﳌﺒﺤﺚ כول: 
وۂʏ: ɲﺸﺄة وﺗﻄﻮر ﻣﺠﻤﻊ ﻳȘﻨﺎول ɸﺬا اﳌﺒﺤﺚ ﺛﻼث ﻧﻘﺎط ﻣɺﻤﺔ ﺗﺨﺺ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﺤﻞ اﻟﺪراﺳﺔ 
ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز، ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز )ﻓﺮوﻋﮫ(، ﻣﻌﺎɸﺪ اﻟﺘﺪرʈﺐ واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ، Ȗﺴﺎɸﻢ ɸﺬﻩ اﻟﻨﻘﺎط ࢭʏ 
اﻇɺﺎر أɸﻤﻴﺔ اݝݨﺎل اﳌɢﺎɲﻲ اﻟﺬي ﺗﻢ اﺧﺘﻴﺎرﻩ ࢭʏ ɸﺬا اﻟﺒﺤﺚ، ﺣﻴﺚ أﻧﮫ وﻛﻤﺎ ɸﻮ ﻣﻌﻠﻮم أن ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز 
ﻣﺤﻠﻴﺎ، وȖﻌﺘ؄ف ﻣﻦ ﺑ؈ن اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﺴﺒﺎﻗﺔ ࢭʏ ﻄﺎﻗﺔ ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﻟاﻟۘܣ Ȗﻌﻤﻞ ۂʏ أﻛ؄ف وأﻗﺪم اﻟﺸﺮɠﺎت اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ 
 اﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻟﻌﻤﺎﻟɺﺎ ﺑﺤﻜﻢ اﻣﺘﻼﻛɺﺎ ﳌﺮاﻛﺰ وﻣﺪارس ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، ɠﻞ اﻟﻨﻘﺎط
  .ﺳʋﺘﻢ טﺳﺘﻔﺎﺿﺔ ﻓٕڈﺎ ࢭʏ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ
 ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎزﺣﻮل  ﺔﻋﺎﻣ ﻧﻈﺮةاﳌﻄﻠﺐ כول: 
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎزأوﻻ: 
ﻇɺﺮ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  ࢭʏ اﻃﺎر اﻟﻘﻮاﻧ؈ن اݍݨﺪﻳﺪة ﻟﻠﺸﺮɠﺎت اﻟﻘﺎﺑﻀﺔ ﻟﺴﻮﻧﻠﻐﺎز  واﻟۘܣ ﻛﺮﺳﺖ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮫ 
وﻓﺮوﻋɺﺎ  ( APS/zaglenoS )ﻣﺒﺪأ اݝݨﻤﻌﺎت اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﺗɢﻮﻧﺖ ﻣﻦ اﻟﺸﺮﻛﺔ ذات כﺳɺﻢ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  
اﳌﻮɠﻠﺔ ﻟɺﺎ ﻣﻦ اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻘﺎﺑﻀﺔ ﻟﺴﻮﻧﻠﻐﺎز  واﻟۘܣ ﺗﻀﻤﻦ  وɸﺬﻩ כﺧ؈فة ﺗﻘﻮم ﺑﺠﻤﻴﻊ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟȘﺸﻐﻴﻠﺔ
، وﻟɺﺬا اﻟﻐﺮض ﺗﻘﻮم اﻟﺸﺮﻛﺔ ﺑﻮﺿﻊ وﺗﻨﻔﻴﺬ ﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺔﺣﺎﻟﻴﺎ Ȗﺴﻴ؈ف اݝݨﻤﻊ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣɺﺎم اﻟﻘﻴﺎدة وט 
ﻛﻤﺎ ٮڈﺪف إڲʄ إدارة ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﻓﻀﻼ ﻋﻦ اﻟﺴﻴﺎﺳﺔ اﳌﺎﻟﻴﺔ واﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ، اﻟ اﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺔ
ﺒﻴﻖ כﻧﻈﻤﺔ وﺗﻨﻔﻴﺬ ﻣɺﺎم اﻟﺘﺪﻗﻴﻖ اﻟﺪاﺧڴʏ واﻟﺘﻔﺘʋﺶوﻣﺮاﻗﺒﺔ ﺗﻄاݝݰﻔﻈﺔ 
1
 .
  (zaglenoS)واﻟﻐﺎز اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء  ﺗﻄﻮر ﺛﺎﻧﻴﺎ: ɲﺸﺄة و 
ﺴﺎɸﻢ Ȗ، ﺣﻴﺚ ادات اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز ࢭʏ اݍݨﺰاﺋﺮȖﻌﺘ؄ف ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  اﳌﺸﻐﻞ اﻟﻮﺣﻴﺪ ࢭʏ ﻣﺠﺎل إﻣﺪ  
اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ ࢭʏ ﻣﺠﺎل ﻛɺﺮȋﺔ اﻟﺮʈﻒ واݍݰﻀﺮ  اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻄﺎﻗﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ࢭʏ ﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﺴﻴﺎﺳﺔ 
  .%34ﻣﻌﺪل اﻟﺘﻐﻄﻴﺔ ﺑﺎﻟﻐﺎز ﺑـ  و  %89وﺗﻮزʉﻊ اﻟﻐﺎز، ﻣﻤﺎ رﻓﻊ ﻣﻦ ﻣﻌﺪل اﻟﺘﻐﻄﻴﺔ ﺑﺎﻟﻜɺﺮȋﺎء وﺻﻞ اڲʄ 
ﻣﻮܷݰﺔ ࢭʏ اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ وۂʏﺗﻄﻮر ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  ﻣﺤﻄﺎت ﺗﺎرʈﺨﻴﺔ ɸﺎﻣﺔ،   ﻋﺮف
2
  :
ﺑﺪاﻳﺔ اﻟﻘﺮن  ࢭʏﺷﺮﻛﺔ  61اﺷ؅فﻛﺖ  اﺳﺘﻐﻼل اﻟﻜɺﺮȋﺎء ࡩʏ اݍݨﺰاﺋﺮ )ﺑﺪاﻳﺔ اﻟﻘﺮن اﻟﻌﺸﺮʈﻦ(: ﺑﺪاﻳﺔ  -
 (nobeL)اﻟﻌﺸﺮʈﻦ ࢭʏ اﻣﺘﻴﺎزات اﺳﺘﻐﻼل اﻟﻜɺﺮȋﺎء ﺑﺎݍݨﺰاﺋﺮ، وﺗﻤﺜﻠﺖ ﺗﻠﻚ اﻟﺸﺮɠﺎت ࢭʏ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻟﻮȋﻦ
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ࢭʏ اﻟﺸﺮق  (FEAS)واﻟﻄﺎﻗﺔ  ﻟﻺﻧﺎرةو اﻟﺸﺮﻛﺔ  اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ اﻟﻐﺎز( ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ ﻟﻺﻧﺎرة)اﻟﺸﺮﻛﺔ اﳌﺮﻛﺰʈﺔ  اﻟﻔﺮɲﺴﻴﺔ 
ࢭʏ  (yvéL) اﻟﻔﺮɲﺴﻴﺔ  ࢭʏ اﻟﺸﺮق وﻛﺬﻟﻚ ﻣﺼﺎɲﻊ ﻟﻴﻔﻲاﻟﻔﺮɲﺴﻴﺔ  (siannobruoB)واﻟﻐﺮب وﺷﺮﻛﺔ ﺑﻮرȋﻮɲﻲ 
ﺗﻢ دﻣﺞ اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ࢭʏ ﺷﺮﻛﺔ ﻛɺﺮȋﺎء  7491أوت  61ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، وȋﻤﻮﺟﺐ اﻟﻘﺎﻧﻮن  اﳌﺆرخ  ﺑﺘﺎرʈﺦ 
ࢭʏ  اﻟﻌﻘﺎرات اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎزﻣﻦ  %09، ﺣﻴﺚ ɠﺎﻧﺖ ﺗﻠﻚ اﻟﺸﺮɠﺎت ﺗﻤﺘﻠﻚ (AGE) وﻏﺎز اݍݨﺰاﺋﺮ
  اﻟﺒﻠﺪ.
إن اﳌﺴﺎر  اݍݨﻴﺪ واﳌﺪɸﺶ  م(: 9691-2691ﻣﺮﺣﻠﺔ دﻋﻢ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ טﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ وטﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟݏݨﺰاﺋﺮ )  -
ﺣﺮʈﺎت Ȋﻌﺪ إﺧﺮاﺟɺﺎ ﻟﻠﻤﺴﺘﻌﻤﺮ اﻟﻔﺮɲؠۜܣ ﺳﻨﺔ ﻟﺸﺮﻛﺔ ﻛɺﺮȋﺎء وﻏﺎز اݍݨﺰاﺋﺮ  ʇﻌﻜﺲ ﻣﺎ ﻧﺎﻟﺘﮫ اݍݨﺰاﺋﺮ ﻣﻦ 
ﺗﻨﻈﻴﻢ اﻗﺘﺼﺎدɸﺎ وﺗﻠﺒﻴﺔ טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت  ﻹﻋﺎدةȊﻌﺪ ذﻟﻚ ﺑﺤﺸﺪ ﺟﻤﻴﻊ ﺟɺﻮدɸﺎ اﻟﺪوﻟﺔ ، ﺣﻴﺚ ﻗﺎﻣﺖ 2691
  טﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﻜﺜ؈فة ݝݨﺘﻤﻊ ذو ﻧﻤﻮ ﻣﺮﺗﻔﻊ.
ﺣﻞ  9691ﺟﻮʈﻠﻴﺔ  82اﳌﺆرخ  ࢭʏ  95-69ﺑﻤﻮﺟﺐ اﳌﺮﺳﻮم رﻗﻢ ﺗﻢ  :9691ﺸﺮﻛﺔ ﺳﻨﺔ ﻣﺮﺣﻠﺔ اɲﺸﺎء اﻟ -
، وﺻﺪور اﻟﻘﺎﻧﻮن כﺳﺎ؟ۜܣ 7491م واﻟﻨﺎﺗﺠﺔ ﻋﻦ اﻟﻘﻮاﻧ؈ن اﻟﻔﺮɲﺴﻴﺔ ﻟﻌﺎ (AGE)ﺷﺮﻛﺔ ﻛɺﺮȋﺎء وﻏﺎز اݍݨﺰاﺋﺮ 
ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز )ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز(، واﻟۘܣ ɠﺎﻧﺖ ࢭʏ ﺗﻠﻚ اﳌﺮﺣﻠﺔ   ﻣﻦ ﺑ؈ن أﻛ؄ف اﻟﺸﺮɠﺎت Ȗﻌﺪادا ﻣﻦ 
   زȋﻮن.   000007ﻋﺎم و وﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟﺰȋﺎﺋﻦ ﺑﺤﻮاڲʏ  0006ﻧﺎﺣﻴﺔ اﳌﻮﻇﻔ؈ن ﺑﺤﻮاڲʏ 
ﺑﺎﻟ؅فﻛ؈ق   ﺑﺎﻟﻮﻃۚܣ ݵﻄﻂاﻟﺴﻨﺔ ﺗﻢ ﺗﻨﻔﻴﺬ اݝ ﺬﻩاﺑﺘﺪاء ﻣﻦ ɸ: 7791وﺿﻊ اݝݵﻄﻂ اﻟﻮﻃۚܣ ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء ﺳﻨﺔ  -
טﻗﺘﺼﺎد  وﺗﻄﻮʈﺮ ؈ف اﻟﻜɺﺮȋﺎء ﻋ؄ف ɠﺎﻣﻞ اﻟ؅فاب اﻟﻮﻃۚܣ، وذﻟﻚ ٭ڈﺪف اﳌﺴﺎɸﻤﺔ ࢭʏ ﺗﺤﺪﻳﺚﺗﻮﻓﻋڴʄ ﺑﺮﻣﺠﺔ 
  وﺗﺤﺴ؈ن ﻇﺮوف اﳌﻌʋﺸﺔ ﻟﻠﻤﻮاﻃﻨ؈ن ࢭʏ اݍݨﺰاﺋﺮ.
ﻣﺎ ﺗﻮﻟﺪ ﻋﻦ ذﻟﻚ ﻇɺﻮر ﻗﺎﻣﺖ ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ﺑﺈﻋﺎدة اﻟɺﻴɢﻠﺔ :  3891ﻣﺮﺣﻠﺔ إﻋﺎدة اﻟɺﻴɢﻠﺔ כوڲʄ ﺳﻨﺔ  -
  ﻟﻠﺘﺼɴﻴﻊ، ﺣﻴﺚ ﺟﺎءت ﺑﺎﻟȘﺴﻤﻴﺎت اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﻟﻸﻋﻤﺎل اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ وﻣﺆﺳﺴﺔ  ﻣﺆﺳﺴﺎت
  ﻟﻠ؅قوʈﺪ اﻟﻜɺﺮȋﺎǿﻲ اﻟﺮʈﻔﻲ؛ (FIRHAK)ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻛɺﺮʈﻒ  -
  ﻟﻠɺﻴﺎɠﻞ اﻟﺘﺤﺘﻴﺔ واﳌɴﺸﺂت اﻟﻜɺﺮȋﺎﺋﻴﺔ؛ (BIKARHAK)ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻛɺﺮﻛﻴﺐ  -
  ﻟﻠɺﻨﺪﺳﺔ اﳌﺪﻧﻴﺔ؛ (AGRENI)ﻣﺆﺳﺴﺔ اﻧ؈فﻗﺎ  -
  ﻟﻠ؅فﻛﻴﺐ اﻟﺼﻨﺎڤʏ؛ (KIBRETTE)اﺗ؈فﺑﻴﻚ ﻣﺆﺳﺴﺔ  -
  ؛(CMA) ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺻﻨﺎﻋﺔ اﻟﻌﺪادات وأﺟɺﺰة ﻣﺮاﻗﺒﺔ  -
  وȋﻔﻀﻞ ɸﺬﻩ اﳌﺆﺳﺴﺎت اﺳﺘﻄﺎﻋﺖ ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ﺗﻠﺒﻴﺔ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ טﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ وטﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺒﻠﺪ.  
وﺗﺠﺎري أﺻﺒﺤﺖ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ﺷﺮﻛﺔ ﻋﻤﻮﻣﻴﺔ ذات ﻃﺎȊﻊ ﺻﻨﺎڤʏ  :1991ﺟﺪﻳﺪة ﻟﺴﻮﻧﻠﻐﺎز ﺳﻨﺔ ﻣﺮﺣﻠﺔ  -
ﺗﺄﻛﻴﺪ  5991ﺳȎﺘﻤ؄ف  71اﻟﺼﺎدر ﺑﺘﺎرʈﺦ  802-59، وﺗﻢ ﺑﻤﻮﺟﺐ כﻣﺮ اﻟﺘﻨﻔﻴﺬي رﻗﻢ 1991ࢭʏ ﺳﻨﺔ  (CIPE)
ﺗﺤﺖ وﺻﺎﻳﺔ اﻟﻮزارة اﳌɢﻠﻔﺔ  اﻟﻄﺎȊﻊ اﻟﻘﺎﻧﻮɲﻲ ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرɸﺎ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻋﻤﻮﻣﻴﺔ ذات ﻃﺎȊﻊ ﺻﻨﺎڤʏ وﺗﺠﺎري 
  .اﳌﺎﻟﻴﺔﺑﺎﻻﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺑﺎﻟﻄﺎﻗﺔ واﳌﻨﺎﺟﻢ وﺗﻢ ﻣﻨﺤɺﺎ ﺻﻔﺔ اﻟܨݵﺼﻴﺔ اﳌﻌﻨﻮʈﺔ اﳌﺘﻤﺘﻌﺔ 




 2002ﻓﻴﻔﺮي  5ﺑﺘﺎرʈﺦ  10/20ﺑﻤﻮﺟﺐ اﻟﻘﺎﻧﻮن رﻗﻢ  :2002اﻟﺘﺤﻮل إڲʄ ﺷﺮﻛﺔ ذات أﺳɺﻢ ࡩʏ ﺳﻨﺔ  -
واﳌﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻜɺﺮȋﺎء وﺗﻮزʉﻊ اﻟﻐﺎز ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ כﻧﺎﺑʋﺐ أﺻﺒﺤﺖ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز Ȗﺴ׿ܢ ﺑﺎﻟﺸﺮﻛﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء 
ﺘﻮﺳﻴﻊ ɲﺸﺎﻃﺎٮڈﺎ ﻟ ﻓﺮﺻﺔاﻟﺸɢﻞ اﻟﻘﺎﻧﻮɲﻲ اݍݨﺪﻳﺪ ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ  ﻗﺪ أﻋﻄﻰ، و (APS)واﻟﻐﺎز وۂʏ ﺷﺮﻛﺔ ذات أﺳɺﻢ 
وأﻳﻀﺎ اﻟﻌﻤﻞ ﺧﺎرج اݍݰﺪود اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ، وȋﺼﻔْڈﺎ ﺷﺮﻛﺔ ذات أﺳﻢ ﻓﻠﺰم ݝݨﺎﻻت أﺧﺮى ﺗﺎȊﻌﺔ ﻟﻘﻄﺎع اﻟﻄﺎﻗﺔ 
  أن Ȗﺴﺎɸﻢ ࢭʏ ﺷﺮɠﺎت أﺧﺮى. ﻛﺬﻟﻚ  وȋﺈﻣɢﺎٰڈﺎاﻟﻀﻤﺎﻧﺎت ﻋﻠٕڈﺎ اﻣﺘﻼك ﻣﺤﻔﻈﺔ כﺳɺﻢ وﻗﻴﻢ 
 ﺎتﺸﺮɠإڲʄ ﺷɢﻞ اﻟ 4002ࢭʏ ﺳﻨﺔ ﺗﺤﻮﻟﺖ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز : (م6002-4002)ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺗﻮﺳﻊ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز    -
ﻛﺸﺮɠﺎت ﺗﺎȊﻌﺔ ﻟﻀﻤﺎن ɸﺬﻩ  اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ  أﻋﻤﺎﻟɺﺎﻦ ﻋ، ﺣﻴﺚ ﺗﻢ ﺗﺄﺳʋﺲ Ȋﻌﺾ وﺣﺪاٮڈﺎ اﳌﺴﺆوﻟﺔ ﻘﺎﺑﻀﺔ اﻟ
، اﻟﺸﺮﻛﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ ﻟȘﺴﻴ؈ف ﺷﺒɢﺎت ﻧﻘﻞ (EPS)כɲﺸﻄﺔ واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ: اﻟﺸﺮﻛﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ ﻹﻧﺘﺎج اﻟﻜɺﺮȋﺎء 
ﺗﻢ اɲﺸﺎء ﺧﻤﺴﺔ  6002وࢭʏ ﺳﻨﺔ  .(GTRG)، اﻟﺸﺮﻛﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ ﻟȘﺴﻴ؈ف ﺷﺒɢﺎت ﻧﻘﻞ اﻟﻐﺎز (ETRG)اﻟﻜɺﺮȋﺎء 
واﳌɢﻠﻒ ﺑﻘﻴﺎدة ﻧﻈﺎم اﻧﺘﺎج وﻧﻘﻞ اﻟﻜɺﺮȋﺎء،  (SO)ﺷﺮɠﺎت أﺧﺮى واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ: اﳌﺸﻐﻞ ﻟﻠﻨﻈﺎم اﻟﻜɺﺮȋﺎǿﻲ 
اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز ﻟﻠﻮﺳﻂ ، اﻟﺸﺮﻛﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ ﻟﺘﻮزʉﻊ (ADS) اݍݨﺰاﺋﺮاﻟﺸﺮﻛﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ ﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز 
(، اﻟﺸﺮﻛﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ ﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز EDS، اﻟﺸﺮﻛﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ ﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز ﻟﻠﺸﺮق )(CDS)
 اﳌɺﻤﺔ כﺳﺎﺳﻴﺔﺿﻤﺎن  ٭ڈﺪفاݝݨﻤﻊ وɸﺬا ࢭʏ ﺗﻠﻚ اﻟﺸﺮɠﺎت ﺧﻼل ﻧﻔﺲ اﻟﺴﻨﺔ دﻣﺞ ﺗﻢ (، ODSاﻟﻐﺮب )
  واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ ﺧﺪﻣﺔ اݝݨﺘﻤﻊ.  ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ
ﻧݤݮ ﺧﻼل اﻟﺴﻨﻮات اﳌﺎﺿﻴﺔ اﺗﺒﻊ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  :م( 9002- 7002)טﻧْڈﺎء ﻣﻦ إﻋﺎدة اﻟɺﻴɢﻠﺔﻣﺮﺣﻠﺔ  -
ﻹﻋﺎدة ﺗﻨﻈﻴﻤɺﺎ ﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﺘﻘﺪم إڲʄ כﻓﻀﻞ، واﻟﺘﺤﺪي اﻟﺬي وﺿﻌﺘﮫ أﻣﺎﻣɺﺎ ɸﻮ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺧﺪﻣﺔ ذات ﺟﺪﻳﺪ 
ﺎ( م، ﻓﺮوﻋɺاݝݨﻤﻊ اﻟﺼﻨﺎڤʏ )اﻟﺸﺮﻛﺔ כ  إڲʄ اﻳﺠﺎد ﺻﻴﻐﺔ ٰڈﺎﺋﻴﺔ ﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻣﺎ دﻓﻌɺﺎ ذﻟﻚ ﻟﺰȋﺎﺋٔڈﺎﺟﻮدة 
ﺷﺮɠﺎت، وﻗﺪ ﺗﻤ؈قت ﺗﻠﻚ اﻟﻔ؅فة Ȋﻌﺰم ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ﻋڴʄ ﺑﺬل اﳌﺰʈﺪ ﻣﻦ اݍݨɺﺪ ﺑﺘﻌﺒﺌﺔ  6ﻓﺮع و  33واﳌﺘɢﻮن ﻣﻦ 
اɸﺘﻤﺖ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ﺑﺪﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ ﻣﺎﻟﻴﺔ ﻛﺒ؈فة ﻟﺘﻄﻮʈﺮ وȖﻌﺰʈﺰ ﺑɴﻴْڈﺎ اﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز ، وࢭʏ ɸﺬا טﻃﺎر 
ɠﺎﻣﻞ اﳌﻨﺎﻃﻖ اݍݨﻐﺮاﻓﻴﺔ ٭ڈﺪف ﺿﻤﺎن اﻟﺘﻤﻮʈﻦ ﺟﻤﻴﻊ ﺧﻄﻮط כﻋﻤﺎل ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ ﺗﻮزʉﻌɺﺎ ﻋڴʄ טﺳȘﺜﻤﺎر ࢭʏ 
  ﺑﺎﻟﻄﺎﻗﺔ وﺿﻤﺎن ﺧﺪﻣﺎت ذات ﺟﻮدة ﻟﻠﺰȋﺎﺋﻦ.
أﻋﻴﺪ اﻟﻨﻈﺮ ࢭʏ اﻟﻘﺎﻧﻮن כﺳﺎ؟ۜܣ ﻟﺴﻮﻧﻠﻐﺎز اﳌﻌﺘﻤﺪ ﻋﺎم : 1102Ȗﻌﺪﻳﻞ اﻟﻘﺎﻧﻮن כﺳﺎ؟ۜܣ ﻟﺴﻮﻧﻠﻐﺎز ﺳﻨﺔ  -
ت وأﺻﺒﺢ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ذا 1102ﻣﺎي  2ﻳﻮم ، ﺣﻴﺚ ﺗﻢ Ȗﻌﺪﻳﻠﮫ ﺑﻤﻮاﻓﻘﺔ ﻣﺠﻠﺲ اﻟﻮزراء 2002
ﻘﺎﺑﻀﺔ" دون اɲﺸﺎء ܧݵﺼﻴﺔ ﻣﻌﻨﻮʈﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﻊ أﺧﺬɸﺎ ﻻﺳﻢ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز، اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟ"ࢭʏ ﺷɢﻞ כﺳɺﻢ 
 
ُ
ﺸɢﻞ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ Ȗﺴ׿ܢ "ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز"، وɸﺬﻩ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ اڲʄ ذﻟﻚ ﻓﺎن اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻘﺎﺑﻀﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز وﻓﺮوﻋɺﺎ Ȗ
ﻌﺔ Ȋﻣﺎل اﻟﻔﺮوع اﻟﺘﺎرأس واﻟۘܣ Ȗﺸɢﻞ ﺎﻟﻜﺔ ݝݰﻔﻈﺔ כﺳɺﻢ ﺎﳌﻟﻴﺤﺘﻔﻆ ﺑﺪورɸﺎ ɠכﺧ؈فة ﺟﺎء اﻟﻘﺎﻧﻮن اﳌﻌﺪل 
   وأﻣﺎ دور اݝݨﺎﻟﺲ טدارʈﺔ ﻟﻠﻔﺮوع ﻓɺﻮ اﳌﺮاﻗﺒﺔ واﻟﺘﻮﺟﻴﮫ.  ، ﻟɺﺎ
  
  




   ﮫﺗﻨﻈﻴﻤ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز و ﻣﺠﻤﻊدور وأɸﺪاف اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎɲﻲ: 
  טﻗﺘﺼﺎد اﻟﻮﻃۚܣﺗﻨﻤﻴﺔ ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ࡩʏ وأɸﺪاف أوﻻ: دور 
ﺳﻨﺔ( دورا ﻛﺒ؈فا ࢭʏ اﻟﺘﻨﻤﻴﺔ טﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ ﻟﻠﺒﻠﺪ، ﺣﻴﺚ 04ﺗﻠﻌﺐ ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ﺑﻔﻀﻞ ﺧ؄فٮڈﺎ )أﻛ؆ف ﻣﻦ            
، واﻟɺﺪف ﻣﻦ ذﻟﻚ ɸﻮ ﺗﻄﻮʈﺮ ﻣﺠﺎﻻت ﺟﺪﻳﺪة ﺗﻮﻟﺪ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻀﺎﻓﺔ ﻣﺮﺗﻔﻌﺔﺗﺮﻛﺰ ﺳﻴﺎﺳﺎٮڈﺎ ﻋڴʄ טﺳȘﺜﻤﺎر ࢭʏ 
اﻟﻄﺎﻗﺔ واﻟﻜɺﺮȋﺎء، وﻛﺬا Ȗﻌﺰʈﺰ اﻟﺘɢﺎﻣﻞ اﻟﻮﻃۚܣ اﻟﺼﻨﺎﻋﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻀﻤﺎن ﺗﻮرʈﺪ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ واﳌﻌﺪات ﻟﻘﻄﺎع 
وﺗﻮﻓ؈ف  ﺧﻠﻖ اﻟ؆فوةȋﺘﺤﻘﻴﻖ ɸﺬﻩ כɸﺪاف ﻳﻤﻜﻦ ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ و ࢭʏ ﻣﺠﺎﻻت اﻟﺒﺤﺚ واﻟɺﻨﺪﺳﺔ وﺻﻴﺎﻧﺔ اﻟɺﻴﺎɠﻞ، 
  ࢭʏ اݍݨﺰاﺋﺮ. ﻓﺮص اﻟﻌﻤﻞ ﻟﻠﻘﻀﺎء ﻋڴʄ اﻟﺒﻄﺎﻟﺔ
ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺳﻠﺴﻠﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل إڲʄ טﺳȘﺜﻤﺎر اﳌﺴﺘﺪام ﻣﻦ טﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺔ اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻟﺸﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ٮڈﺪف         
، اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ࢭʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﺗﻘﻮم ﻋڴʄ ﻣﺒﺪأ ﺗﺜﻤ؈ن اﳌﻮارد اݝݰﻠﻴﺔ واﳌﺰاﻳﺎ اﻟɴﺴȎﻴﺔ اﻟۘܣ ﺗﺘﻤﺘﻊ ٭ڈﺎ اݍݨﺰاﺋﺮاﳌﺸﺎرʉﻊ 
  وﻣﻦ ɸﺬﻩ اﻟﻨﻈﺮة ﻓﺈن اﻟﺘﻮﺟɺﺎت טﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ ȖﺴȘﻨﺪ ﻋڴʄ ﻣﺤﻮرʈﻦ ɸﺎﻣ؈ن وɸﻤﺎ: 
ɺﺮȋﺎء ﻋڴʄ اﳌﺪى اﻟﻄﻮʈﻞ، ﺑﻤﺰʈﺞ ﻣﻦ اﻟﻄﺎﻗﺎت ﳌﻮاﺟɺﺔ ﺗﺤﺪﻳﺎت ﺗﻮﻟﻴﺪ اﻟﻜﻃﺎﻗﺔ واﺣﺪة ﺗﺘﻤ؈ق  -
 واﺣﺘﻼل ﻣɢﺎﻧﺔ راﺋﺪة ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﻟﻄﺎﻗﺔ اﳌﺘﺠﺪدة؛
ࢭʏ أɲﺸﻄﺔ כﻋﻤﺎل واﻟɺﻨﺪﺳﺔ واﳌﻌﺪات  ﺎوﻃﻨﻴ ةراﺋﺪȖﺴﻤﺢ اﻟﺼﻨﺎﻋﺎت כﺧﺮى ﺑﺠﻌﻞ اﻟﺸﺮﻛﺔ  -
       واݍݵﺪﻣﺎت وأﻧﻈﻤﺔ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت. 
ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺎٮڈﺎ ﻟﻠﻤﺸﺎرʉﻊ اﳌ؄فﻣﺠﺔ إڲʄ ﻣﺮاﻓﻘﺔ ﺧﻄﺔ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻧﺘﺎج أﻳﻀﺎ وﻛﻤﺎ ٮڈﺪف اﻟﺸﺮﻛﺔ          
כɲﺸﻄﺔ اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ اﳌɺﻴɢﻠﺔ ﻟﺘﻄﻮʈﺮ اﻟɴﺴﻴﺞ اﻟﺼﻨﺎڤʏ اﻟﻮﻃۚܣ، وﻛﺬﻟﻚ ﺗﺨﻔﻴﺾ ﻋﻮاﻣﻞ اﻟﻜɺﺮȋﺎء وإɲﺸﺎء 
    .وﺗﺨﻔﻴﺾ اﻟﺘɢﺎﻟﻴﻒ وﺧﻠﻖ ﻓﺮص اﻟﻌﻤﻞﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺤﻜﻢ ࢭʏ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ وﻧﻘﻞ اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﻔﻨﻴﺔ اﻟﺘﺒﻌﻴﺔ 
  ﻧﻴﺎ: ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ﺛﺎ
ﺟﻤﻴﻊ اﻟﺸﺮɠﺎت واﻟﻔﺮوع اﻟﺘﺎȊﻌﺔ ﻟﮫ، وɸﺬﻩ כﺧ؈فة ﻣﺼﻨﻔﺔ إڲʄ ﺛﻼث أﻧﻮاع ز  ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻳﺒ؈ن       
وۂʏ: ﻓﺮوع כﻋﻤﺎل اﻟﻘﺎﻋﺪﻳﺔ، ﻓﺮوع כﻋﻤﺎل اﻟﺜﺎﻧﻮʈﺔ، ﻓﺮوع ﻣﺴﺎɸﻤﺔ ࢭʏ ɲﺸﺎﻃﺎت ﺷﺮɠﺎت أﺧﺮى، واﻟﺸɢﻞ 
  اﻟɺﻴɢﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ ݝݨﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز (: 42اﻟﺸɢﻞ رﻗﻢ )                            اﳌﻮاڲʏ ﻳﻮܷݳ ذﻟﻚ:
  
  
،  7102/21/20، ﺗﺎرʈﺦ טﻃﻼع :5=di&elcitra=egap?/zd.zaglenos.www//:ptthﺗﻨﻈﻴﻢ اݝݨﻤﻊ، ﻣɴﺸﻮر ࢭʏ اﳌﻮﻗﻊ اﻟﺮﺳ׿ܣ ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ،  اﳌﺼﺪر:
 .03:02ﺑﺎﻟﺘﻮﻗﻴﺖ: 




  Șﺴﻤﻴﺎت اﳌﻮܷݰﺔ ࢭʏ ﺗﻨﻈﻴﻢ اݝݨﻤﻊاﻟﺷﺮح  (: 21ݍݨﺪول رﻗﻢ ) ا
  ﺗﺎرʈﺦ اﻟﺘﺄﺳʋﺲ  اﺳﻢ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﺑﺎﻟﻌﺮȋﻴﺔ  טﺧﺘﺼﺎر ﺑﺎﻟﻔﺮɲﺴﻴﺔ
  2002ﻓﻴﻔﺮي  5  ﻣﺸﻐﻞ اﻟﻨﻈﺎم اﻟﻜɺﺮȋﺎǿﻲ: اﳌﺴ؈ف ﻟﻨﻈﺎم اﻧﺘﺎج وﺗﻮزʉﻊ اﻟﻜɺﺮȋﺎء SO
  2002ﻓﻴﻔﺮي  5  اﻟﻐﺎز  ﺷﺒɢﺎت ﻧﻘﻞ اﻟﺸﺮﻛﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ ﻟȘﺴﻴ؈ف GTRG
  4002ﺟﺎﻧﻔﻲ   اﻟﺸﺮﻛﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ ﻹﻧﺘﺎج اﻟﻜɺﺮȋﺎء  EPS
  9002  اﻟﺸﺮﻛﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ ﻟȘﺴﻴ؈ف ﺷﺒɢﺎت ﻧﻘﻞ اﻟﻜɺﺮȋﺎء ETRG
  7102/40/40  اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز  CDS
  1002  ﺷﺮﻛﺔ اﻟﻄﺎﻗﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ: ﺷﺮاﻛﺔ ﻣﺎﺑ؈ن ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز وﺳﻮﻧﻄﺮاك CEA
 7002  ﺷﺮﻛﺔ اﻟﻜɺﺮȋﺎء ﺑﻮﻻﻳﺔ اﻟﻄﺎرف: ﺷﺮﻛﺔ ﻣﺨﺘﻠﻄﺔ ﺑ؈ن ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز وﺳﻮﻧﻄﺮاك DKS
  7002  ݝݰﺮɠﺎت ﺗﻮرȋ؈ن  ﺟ؇فال اﻟﻜ؅فﻳﻚ اݍݨﺰاﺋﺮ TAEG
  5102ﻧﻮﻓﻤ؄ف 4  ﺷﺮﻛﺔ כﻋﻤﺎل اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ: ﺗﻤﺖ ﺑﺎﻟﺸﺮاﻛﺔ ﻣﺎﺑ؈ن ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز وﺷﺮﻛﺔ اﻟɺﻨﺪﺳﺔ ﻟɺﻮﻧﺪاي وداﻳﻮ  OCNEYH
  3002ﻣﺎي  11  ﺑ؈ن ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز وﺳﻮﻧﺎﻃﺮاكﺷﺮﻛﺔ ﻛɺﺮȋﺎء ﺳﻜﻴﻜﺪة: ﺑﺎﻟﺸﺮاﻛﺔ ﻣﺎ  SKS
  3002  ﺷﺮﻛﺔ ﻛɺﺮȋﺎء ﺑﻮرﻏﺎﻳﺔ: ﺷﺮاﻛﺔ ﻣﺎﺑ؈ن ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز وﺳﻮﻧﻄﺮاك  BKS
  7002  ﺷﺮﻛﺔ ﻛɺﺮȋﺎء ﺗﻴﻐﺮا: ﺷﺮاﻛﺔ ﻣﺎﺑ؈ن ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز وﺳﻮﻧﻄﺮاك TKS
  8791  ﺷﺮﻛﺔ اﻟ؅فﻛﻴﺐ اﻟﺼﻨﺎڤʏ BIKRETTE
  8791  ﺷﺮﻛﺔ כﺷﻐﺎل واﻟ؅فﻛﻴﺐ اﻟﻜɺﺮȋﺎǿﻲ BIKARHAK
  9002ﺟﺎﻧﻔﻲ   ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎتاݍݨﺰاﺋﺮ  TILE
  2891  ﺷﺮﻛﺔ أﻋﻤﺎل اﻟﻜɺﺮȋﺔ FIRHAK
  6002  ﺷﺮﻛﺔ اﻧﺠﺎز اﻟɺﻴﺎɠﻞ اﻟﻘﺎﻋﺪﻳﺔ AGRENI
  0791  ﺷﺮﻛﺔ إﻧﺠﺎز ﻗﻨﻮات اﻟﻐﺎز: ﺷﺮﻛﺔ ﺟﺰاﺋﺮʈﺔ اﺳﺒﺎﻧﻴﺔ ZAHGANAK
  2102  اﻟﺸﺮﻛﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ ﻟﺼﻴﺎﻧﺔ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت MOA
  7991  ﺻﻴﺎﻧﺔ اﳌﻌﺪات اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ IEM
  0991  ﺷﺮﻛﺔ اﻟﻨﻘﻞ واﳌﻨﺎوﻟﺔ טﺳﺘȞﻨﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﻤﻌﺪات اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ واﻟﻜɺﺮȋﺎﺋﻴﺔ  XEMSNART
  8991  ﺻﻴﺎﻧﺔ ﺧﺪﻣﺎت اﳌﺮﻛﺒﺎت VPM
  9002ﺟﺎﻧﻔﻲ  1  اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻌﻘﺎرʈﺔ ﻟﻠﺼﻨﺎﻋﺎت اﻟﻜɺﺮȋﺎﺋﻴﺔ واﻟﻐﺎزʈﺔ  GEIPOS371
  7991  ﻧﺰل ﻋﺰȋﺔ اﳌﺰارﻋ؈ن  PMH
  8991  اﻟﺸﺮﻛﺔ اݍݨﺰاﺋﺮʈﺔ ﻟﺘﻘﻨﻴﺎت اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت OFNITAS
  9002  ﺷﺮﻛﺔ ɸﻨﺪﺳﺔ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز  GEEC
  3002  اﻟﻌﺪاد اݍݨﺰاﺋﺮي ﳌﻌﺪات اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز GESAC
  5002ﺟﺎﻧﻔﻲ  1  ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺒﺤﺚ واﻟﺘﻄﻮʈﺮ ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز GEDERC
  0791  ﻜɺﺮȋﺎﺋﻴﺔ واﻟﻐﺎزʈﺔﺻﻨﺪوق اݍݵﺪﻣﺎت טﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻟﻌﻤﺎل اﻟﺼﻨﺎﻋﺎت اﻟ CSOF
  7002  واﻟﻐﺎز ﻣﻌɺﺪ اﻟﺘɢﻮʈﻦ ࢭʏ اﻟﻜɺﺮȋﺎء  GEFI
  5002ﺟﺎﻧﻔﻲ 21  ﺷﺮﻛﺔ ﻃﺐ اﻟﻌﻤﻞ ﻟﻠﺼﻨﺎﻋﺎت اﻟﻜɺﺮȋﺎﺋﻴﺔ واﻟﻐﺎزʈﺔ TMS
  6991  اﳌɴﺸﺂت اﻟﻄﺎﻗﻮʈﺔﺷﺮﻛﺔ اﻟﻮﻗﺎﻳﺔ وכﻣﻦ  TAWS
  0891  اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻷﺟɺﺰة اﻟﻘﻴﺎس واﳌﺮاﻗﺒﺔ CMA
  1791  ﺷﺮﻛﺔ ﻋﺘﺎد טﻧﺎرة روʈﺒﺔ  egarialcE ABIUOR
  ɢﻞ ﻓﺮعכﻧ؅فﻧﺖ ﻟإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ اﻟﺸɢﻞ اﻟﺴﺎﺑﻖ وﻣﻮاﻗﻊ  اﳌﺼﺪر:




ﻳﺘܸݳ ﻣﻦ اݍݨﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ أن ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ﻳﻤﺘﻠﻚ ﻃﺎﻗﺎت ﻣﺎدﻳﺔ وȌﺸﺮʈﺔ ɸﺎﻣﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻔﺮوع           
ﺑ؈ن ʏ Ȗﻌﺪ ﻣﻦ ﺟﻤﻴﻊ ﻣﺠﺎﻻت اﻧﺘﺎج وﺗﻮزʉﻊ وȋﻴﻊ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز ࢭʏ اݍݨﺰاﺋﺮ، وȋﺎﻟﺘﺎڲ ﻏﻄﺖواﻟۘܣ  ،اﻟﺘﺎȊﻌﺔ ﻟﮫ
ﻣɢﺎﻧﺔ ɸﺎﻣﺔ ࢭʏ טﻗﺘﺼﺎد  وﻗﺪ اﺣﺘﻞ اݝݨﻤﻊﻋڴʄ ﻏﺮار ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻄﺮاك ،  ࢭʏ اݍݨﺰاﺋﺮ أﻛ؄ف اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟɺﺎﻣﺔ
ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺳﺮʉﻌﺔ ࢭʏ اﻟﻌﺪﻳﺪ  ﻣﻦ ﻣﺠﺎﻻت اݍݰﻴﺎة، وﻏﻄﺖ ɠﻞ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮫ اﺳﺘﻄﺎﻋﺖ اݍݨﺰاﺋﺮ اﻟﻮﻃۚܣ 
  .טﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﻀﺮورʈﺔ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ اݍݨﺰاﺋﺮي 
  ﻘﻴﻴﻢ ݝݨﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎزﺚ: ﻣﻌﺎɸﺪ اﻟﺘﺪرʈﺐ واﻟﺘاﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟ
  أوﻻ: اﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺔ ﺗﻨﻤﻴﺔ واﻧﺘﻘﺎء اﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮي ࡩʏ اݝݨﻤﻊ
ﺗﻄﻮرت ﻓﻴﮫ اﻟﻘﻮى ʇﻌﺘ؄ف ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  واﺣﺪ ﻣﻦ أﻛ؄ف  أرȋﺎب اﻟﻌﻤﻞ ࢭʏ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﺼﻨﺎڤʏ، ﺣﻴﺚ             
ࢭʏ ﻋﺎم  ﻋﺎﻣﻞ 06751 ﻣﻦ اﻧﺘﻘﻠﺖ، واﻟۘܣ ﺳﻨﺔ اﳌﺎﺿﻴﺔ 53ﺧﻼل اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻔﺌﺎت Ȋﺸɢﻞ ﺳﺮʉﻊ 
، ﻓﺈذا ﻧﻈﺮﻧﺎ إڲʄ ﺗﻮزʉﻊ ɸﺆﻻء ﺣﺴﺐ ﻗﻄﺎع اﻟɴﺸﺎط ࢭʏ ٰڈﺎﻳﺔ اﻟﻌﺎم اݍݰﺎڲʏﻋﺎﻣﻞ  00588إڲʄ ﻣﺎ ﻳﻘﺎرب  0891
ﻣﻮﻇﻒ ﻓﻘﻂ واﻟﺒﺎࢮʏ ﻳﻮزع ﻋڴʄ ﻓﺮوع اݝݨﻤﻊ ﺗﺄﺧﺬ ﻣﻨﮫ ﻓﺮوع  814ﻓﻨﺠﺪ أن اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻘﺎﺑﻀﺔ Ȗﺸﻐﻞ 
ﻋﺎﻣﻞ  00052ﻣﻊ ﻳﻘﺎرب ﻋﺎﻣﻞ وﺗﻠٕڈﺎ ﻓﺮوع ﺗﻘﺪﻳﻢ اݍݵﺪﻣﺎت  00003اﻟﺘﻮزʉﻊ اݍݰﺼﺔ اﳌɺﻤﺔ ﺑﻤﻘﺪار  ﻳﻔﻮق 
ﻋﺎﻣﻞ وࢭʏ כﺧ؈ف ﻧﺠﺪ  09851ﺛﻢ ࢭʏ اﳌﺮﺗﺒﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻧﺠﺪ ﻓﺮوع כﻋﻤﺎل اﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ وأɲﺸﻄﺔ טﻧﺘﺎج ﺑﻤﺎ ﻳﻘﺎرب 
ﻋﺎﻣﻞ 00611أɲﺸﻄﺔ اﻟﻨﻘﻞ ﺑﺤﻮاڲʏ 
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ﺸﺪﻳﺪ اﻟﺘﻐ؈ف اﻟ ɺﺎﻣﺤﻴﻄﳌﻮاﺟɺﺔ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت اݍݨﺪﻳﺪة ࢭʏ  ﺨﺼﺺ اݝݨﻤﻊ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﻟﻠﺘﻮﻇﻴﻒ واﻟﺘﺪرʈﺐ ﻳ ُ   
Ȗﺸﻜﻴﻞ وȖﻌﺰʈﺰ  ﻃﺎﻗﺎت اﻟﺪراﺳﺔ واﳌɺﻦ وإﻋﺎدة ﻟﻠﻤﻨﺎﺻﺐ إڲʄ ﺗﺤﺪﻳﺪ دﻗﻴﻖ اﳌﻮﺿﻮﻋﺔ ٮڈﺪف اﻟ؄فاﻣﺞ ﺣﻴﺚ ، 
واﻟﺘﻮﻗﻊ ، وﻛﺬا إدﺧﺎل ﻣﺒﺪأ اﻟﺘɢﺎﻓﺆ  ࢭʏ وﻇﺎﺋﻒ اﻟȘﺴﻴ؈ف  وכﺷɢﺎل اݍݨﺪﻳﺪة ﻣﻦ اﻟﺘﻨﻈﻴﻢ اﻟۘܣ ﺗﻔﻀﻞ اﳌﺮوﻧﺔ 
ﺗﺪﻋﻢ ﺣﺎﻟﻴﺎ إدارة اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ࢭʏ  ﻟﻺدارةإڲʄ ذﻟﻚ ﻧﺠﺪ أن اﳌﺒﺎدئ כﺳﺎﺳﻴﺔ  ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ، ﳌﻮﻇﻔ؈ناﺗﻨﻘﻞ ࢭʏ 
  .اݝݨﻤﻊ
 و 5002اﻟȎﺸﺮʈﺔ ࢭʏ اﻟﻔ؅فة اﳌﻤﺘﺪة ﻣﺎ ﺑ؈ن  ﻴﺔ ﺟﺪﻳﺪة ࢭʏ إدارة ﻣﻮاردﻩﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز اﺳ؅فاﺗﻴﺠ اﺗﺒﻊ          
ﺳﻮاء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟﺘﻮﻇﻴﻒ أو اﻟﺘﺪرʈﺐ، ﺣﻴﺚ  ﻟﻘﻮى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔا اﻟﺘﻄﻮر اݍݰﺎﺻﺮ ࢭʏﻣﻮاﺟɺﺔ ٮڈﺪف إڲʄ  7102
ﻠﺘﺪرʈﺐ واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ واﻧﺘﻘﺎء اﻟﻴﺪ ﻟ واﳌﺪارس واﳌﺮاﻛﺰ ﻣﻮزﻋﺔ ﻋڴʄ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻮﻻﻳﺎت اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﻌﺎɸﺪ أɲﺸﺄ
ࢭʏ اݍݨﺰاﺋﺮ اﻟﻌﺎﺻﻤﺔ، وﻗﺪ ﺳﺎɸﻤﺖ  7491اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﳌﺆɸﻠﺔ Ȋﻌﺪ أن ɠﺎن ﻳﻤﻠﻚ ﻣﻌɺﺪ واﺣﺪ ﻣﻮﺟﻮد ﻣﻨﺬ ﺳﻨﺔ 
ࢭʏ ﺗﻨﻤﻴﺔ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟȎﺸﺮي ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ وﻏﻄﺖ ɠﻞ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﮫ ﺑﺤﻴﺚ ﺟﻌﻠﺘﮫ  Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈ف واﳌﺪارس ɸﺬﻩ اﳌﻌﺎɸﺪ
، وﺳﺎɸﻤﺖ ﻛﺬﻟﻚ ࢭʏ ﻳﻮاﻛﺐ ɠﻞ اﻟﺘﻐ؈فات اﻟۘܣ ﺗﺤﺪث ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى اݝݰﻴﻂ اﻟﺪاﺧڴʏ واݍݵﺎرڊʏ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ
                                                             
، 7102/21/40:ﺗﺎرʈﺦ טﻃﻼع، ﺑﺘﺼﺮف ، 7=di&elcitra=egap?/zd.zaglenos.www//:ptthاﳌﻮﻗﻊ اﻟﺮﺳ׿ܣ ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ:  ﻣɴﺸﻮر ࢭʏاﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ،  3 
  .24:90ﺑﺘﻮﻗﻴﺖ: 




ﻋﻤﻠﻴﺔ טﻧﺘﻘﺎء ﻟﻠﺘﻮﻇﻴﻒ Ȋﺸɢﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﻟﻠﻴﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وɸﺬا ﺑﻔﻀﻞ اﻣﺘﻼﻛɺﺎ ݍݵ؄فاء وﻣﺨﺘﺼ؈ن ࢭʏ إدارة اﳌﻮارد 
  ﻔﺼﻴﻞ أﻛ؆ف ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ɸﺬﻩ اﳌﻌﺎɸﺪ ﺗﺤﺎول اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ إﺑﺮاز ذﻟﻚ.اﻟȎﺸﺮʈﺔ، وﻟﻠﺘ
  ﻟﺸﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز (EGFI) ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﻌɺﺪ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࡩʏ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز ﺛﺎﻧﻴﺎ:
ࢭʏ اﻃﺎر ﺗﻮزʉﻊ ﻓﺮوع اﻟﺸﺮﻛﺔ  7002ﺳﻨﺔ ( APS-AGFI)اﳌﻌɺﺪ اﻟﻮﻃۚܣ ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز  أɲآۜܡ
ﺳﻴﺎﺳﺔ اݝݨﻤﻊ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻣﺘﻼك واﻧﺘﺎج ﺘﻨﻔﻴﺬ ﻟﻛﺠɺﺎز ﺼﺒﺢ وȋﺬﻟﻚ ﻳ واﻟﻐﺎز،ـــــــــــــــــــــــﻴﺔ ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء اﻟﻮﻃﻨ
טﻓﺮاد  ﺘﮫ ࢭʏ ﺗﻘﻴﻴﻢ وﺗﺪرʈﺐاɲﺸﻄ ﺧﻼلﻣﻦ ﻨﺠﺪ أﻧﮫ ﻓاﻟȎﺸﺮʈﺔ.  ﻩﻛﻔﺎءات ﻣﻮاردو  ﻣɺﺎرات واݝݰﺎﻓﻈﺔ ﻋڴʄ
ﺗﺤﻘﻴﻖ כɸﺪاف اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ اڲʄ ڥʄ ʇﺴ
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 اݍݨﺪﻳﺪة؛اﺳﺘﺪاﻣﺔ واﺳﺘﻤﺮارʈﺔ اﳌɺﻦ טﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ وادﻣﺎج اﳌɺﻦ  -
 اﺣ؅فاﻓﻴﺔ טﻃﺎرات واﳌﺴ؈فﻳﻦ؛  -
 Ȗﻌﻮض اﳌﺘﻘﺎﻋﺪﻳﻦ ؛اﻋﺪاد اﻃﺎرات وﻛﻔﺎءات  -
 اﻟﺘﻄﻮرات اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ. اﻟﺘﻜﻴﻴﻒ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﻟﻠﻤﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﻣﻊ -
ﻣﻦ  9491اﻟﺒﺪاﻳﺎت כوڲʄ ﻟɴﺸﺎط اﻟﺘﺪرʈﺐ ɠﺎﻧﺖ ࢭʏ ﺳﻨﺔ إﻻ أن  ﻤﻌɺﺪ ﻟﻠاݍݰﺪﻳﺚ  ﻈɺﻮر اﻟ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ           
ﻣﻦ ﻃﺮف ﺷﺮﻛﺔ ﻛɺﺮȋﺎء وﻏﺎز اݍݨﺰاﺋﺮ ﺛﻢ Ȋﻌﺪ ذﻟﻚ ﺑﺎﻟﺒﻠﻴﺪة ( PACﺧﻼل إɲﺸﺎء ﻣﺮﻛﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ واﻟﺘﺤﺴ؈ن )
ﻮﺟﻮد ࢭʏ اݍݨﺰاﺋﺮ واﳌﺎﻟﺘﻘﻴﻴﻢ وטﻧﺘﻘﺎء ﺑﺈɲﺸﺎء ﻣﺮﻛﺰ  ﺟﺪﻳﺪ ٱڈﺘﻢ  ﺑ 3891ﺳﻨﺔ ﻗﺎﻣﺖ ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز 
  .اﻟﻌﺎﺻﻤﺔ
ﻣﻌɺﺪ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز ﺛﻼث ﻣﺪارس ﺗﺪرʈﺐ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﻣﻮﺟﻮدة ࢭʏ اﻟﻮﻻﻳﺎت:  ﻳﻤﻠﻚﺣﺎﻟﻴﺎ           
اﻟﺒﻠﻴﺪة، ﻋ؈ن ﻣﻠﻴﻠﺔ، ﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن ﺑﺎݍݨﺰاﺋﺮ اﻟﻌﺎﺻﻤﺔ، ٮڈﺘﻢ اﳌﺪرﺳﺘ؈ن כوﻟﻴﺘ؈ن ﺑﺎﳌɺﻦ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ واﻟﺜﺎﻟﺜﺔ 
ﻮﻻﻳﺎت: اݍݨﺰاﺋﺮ ﺑﺎﳌﻴﺎدﻳﻦ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟȘﺴﻴ؈ف وלدارة، وʈﻤﻠﻚ ﻛﺬﻟﻚ أرȌﻊ ﻣﺮاﻛﺰ ﻟﻼﻧﺘﻘﺎء واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ࢭʏ اﻟ
ورﻗﻠﺔ، ﺗﻘﻮم ɸﺬﻩ اﳌﺮاﻛﺰ ﺑﺘﻘﻴﻴﻢ ﻛﻔﺎءات اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﻟﻔﺮوع اݝݨﻤﻊ ، اﻟﻌﺎﺻﻤﺔ، ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، وɸﺮان
 ﻣﺴﺎﻋﺪ. 004أﻛ؆ف ﻣﻦ ﻟﺪٱڈﺎ أﻳﻀﺎ ﻳﻦ ﻋڴʄ ɠﺎﻣﻞ اﻟ؅فاب اﻟﻮﻃۚܣ و ﺪﺳﻨﺔ ﺧ؄فة وɸﻢ ﻣﺘﻮاﺟ 06ﺑﻔﻀﻞ أﻛ؆ف ﻣﻦ 
ﺴﺘﺠﻴﺐ ﻟﻠﺘﺤﺪﻳﺎت اݍݰﺎﻟﻴﺔ ʇﻌﺮض اﳌﻌɺﺪ ﻣﻨﺘﺠﺎت وﺧﺪﻣﺎت ذات ﺟﻮدة ﺑﺤﻴﺚ Ȗوࢭʏ ɸﺬا טﻃﺎر 
  .واﳌﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻟﺰȋﺎﺋٔڈﺎ ﺳﻮاء ﻋڴʄ اﳌﺴﺘﻮى اݝݰڴʏ أو ﻋڴʄ اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺪوڲʏ
                                                             
، ﺑﺘﺼﺮف، ﺗﺎرʈﺦ iuQ?/zd.gefi.www//:ptth-semmoS-suonﺗﻘﺪﻳﻢ اﳌﻌɺﺪ، ﻣɴﺸﻮر ࢭʏ اﳌﻮﻗﻊ اﻟﺮﺳ׿ܣ ﳌﻌɺﺪ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز،  4 
   .03.01، ﺑﺘﻮﻗﻴﺖ : 7102/21/40טﻃﻼع:




ﺗﺨﻮﻟﮫ أن ʇﻌﺘڴʏ ﻣﺮاﺗﺐ ɸﺎﻣﺔ ࢭʏ اݍݨﺰاﺋﺮ، ﺣﻴﺚ  ﻋﺪﻳﺪةﻗﻮة ﻧﻘﺎط اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟﺴﻮﻧﻠﻐﺎز ﻠﻚ ﻣﻌɺﺪ ﺘﻳﻤ        
ﺳﻮاء داﺧﻞ اﻟﻮﻃﻦ أو  ﺟﻌﻠﺘﮫ ﻳﺘﻌﺎﻣﻞ ﻟʋﺲ ﻓﻘﻂ ﻣﻊ ﻓﺮوع اﻟﺸﺮﻛﺔ ﺑﻞ ﻣﻊ ﺷﺮɠﺎت أﺧﺮى ﻻ ﺗɴﺘ׿ܣ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ
  ،  وﺗﺘﻤﺜﻞ ɸﺬﻩ اﻟﻨﻘﺎط ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ:ﺧﺎرﺟﮫ
 اݍݵ؄فة اﻟﻮاﺳﻌﺔ ࢭʏ ɸﻨﺪﺳﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ؛ 
 ﻣﺎل Ȋﺸﺮي ﻗﻮي ࢭʏ اﳌɺﻦ اﻟﻜɺﺮȋﺎﺋﻴﺔ واﻟﻐﺎزʈﺔ؛ ﺗﻤﺘﻠﻚ رأس -
 ﺗﻤﺘﻠﻚ ﻣﺪرȋ؈ن وﻣﻘﻴﻤ؈ن ذو ﺧ؄فة وﻛﻔﺎءة؛ -
 اﻟﺘﻨﻔﻴﺬ اﻟﻔﻮري ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞ؛ اﳌﻮﺟɺﺔ ﻟﻠﻤɺﻦ اﻟۘܣ ﺗﺤﺘﺎجاﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ  -
 לﻣɢﺎﻧﻴﺎت واﻟɺﻴﺎɠﻞ اﻟﻘﺎﻋﺪﻳﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اݍݰﺪﻳﺜﺔ واﳌﺘﻼﺋﻤﺔ ﻣﻊ اﻟﻮاﻗﻊ اﻟﻌﻤڴʏ؛ ﻳﻤﺘﻠﻚ اﳌﻌɺﺪ  -
 ﻣﺮوﻧﺔ ࢭʏ أﻧﻤﺎط اﻟﺘﺪرʈﺐ واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ )ﻋﻨﺪ اﻟﺰȋﺎﺋﻦ، ﻋﻦ Ȋﻌﺪ(؛ -
اﻟﺘﺄﻛﻴﺪ ﻋڴʄ اﻟﻘﻴﻢ ﺗﻄﻮʈﺮ ɸﻮʈﺔ اﳌﻌɺﺪ وﺗﻘﻮʈﺘﮫ ﻓɺﻮ ʇﺴڥʄ داﺋﻤﺎ إڲʄ ﺗﺤﻘﻴﻖ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل وأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ 
ﻋﻤﺎﻟﮫ، ﺗﺘﻤﺜﻞ ɸﺬﻩ اﻟﻘﻴﻢ ࢭʏ: إرﺿﺎء اﻟﺰȋﺎﺋﻦ، טﺣ؅فاﻓﻴﺔ، כﺧﻼق، ﻷ  ﺔاﻟۘܣ ﻳﺆﻣﻦ ٭ڈﺎ وʈﻄﺒﻘɺﺎ ࢭʏ ﻣﻤﺎرﺳ
 טﺑﺘɢﺎر.
    اﳌﻌɺﺪ ﻃﺮف ﺛﺎﻟﺜﺎ: أﻧﻤﺎط اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﻘﺪﻣﺔ ﻣﻦ 
ﻳﺨﺺ اﻟﻌﻤﺎل اﻟﺘﻘﻨﻴ؈ن ڈﺎ ﻣﺎ ﻣٔ ﻴﺔﺘﺪرʈȎأرȌﻊ أﻧﻮاع ﻣﻦ اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﻳﻀﻤﻦ ﻣﻌɺﺪ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز        
  ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ:ɸﺬﻩ כﻧﻮاع ﻣﺎ ﻳﺨﺺ טدارʈ؈ن، وﺗﺘﻤﺜﻞ ﻣٔڈﺎ و 
ﻧﻮﻋ؈ن إڲʄ ٮڈﺘﻢ ﺑﺘﺄɸﻴﻞ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﻣﻦ أﺟﻞ إرﺿﺎء زȋﺎﺋﻦ اݝݨﻤﻊ، وۂʏ ﻣﻮﺟﮫ  ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﺆɸﻠﺔ: -
  ﻣﻦ اﳌɺﻦ وɸﻤﺎ:
 اﻟﺴﺎﻣﻮن؛ﳌɺﻦ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز: اﳌﺸﻐﻠ؈ن، اﻟﺘﻘﻨﻴ؈ن، اﻟﺘﻘﻨﻴﻮن ا 
ﻣɺﻦ כɲﺸﻄﺔ اﳌﺴﺎﻋﺪة )اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ، اﳌﺎﻟﻴﺔ، اݝݰﺎﺳﺒﺔ، اﻟﺒﻴﻊ...(: ﺗﻘۚܣ ࢭʏ اﻟȘﺴﻴ؈ف، ﺗﻘۚܣ  
 ࢭʏ اﻟȘﺴﻴ؈ف اﻟﺮﺋʋؠۜܣ.ﺳﺎﻣﻲ 
 ٮڈﺘﻢ ﺑﺘﺄɸﻴﻞ اﳌﻮﻇﻔ؈ن اݍݨﺪد، وۂʏ ﻣﻮﺟɺﺔ ﻟﻠﻤɺﻦ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟﻠﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ اﳌﻨﺼﺐ: -
 اﳌɺﻨﺪﺳﻮن، اﻟﺘﻘﻨﻴﻮن اﻟﺴﺎﻣﻮن؛اﳌɺﻦ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز:   
 ﻣɺﻦ כɲﺸﻄﺔ اﳌﺴﺎﻋﺪة )اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ، اﳌﺎﻟﻴﺔ، اݝݰﺎﺳﺒﺔ، اﻟﺒﻴﻊ...(: اﻟﻠʋﺴﺎɲﺲ، اﳌﺎﺳ؅ف. 
 : ٮڈﺘﻢ ﺑﺼﻴﺎﻧﺔ وﺗﺄɸﻴﻞ ﻣɺﺎرات اﳌﻮﻇﻔ؈ن ﻣﻦ ﺟﻤﻴﻊ اﳌﺴﺘﻮʈﺎت اﳌɺﻨﻴﺔﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟﻠﺘﺤﺴ؈ن اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ -
  وﻣﻦ ﺟﻤﻴﻊ כɲﺸﻄﺔ.




   ؈ن اﻟﻠﻐﺎت כﺟﻨȎﻴﺔ.ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ وﺗﺤﺴ -
  ﻣﺪارس وﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﺎȊﻌﺔ ﻟﻠﻤﻌɺﺪ راȊﻌﺎ: ﺗﻘﺪﻳﻢ 
 ،ﺒﻠﻴﺪةﺑﺎﻟﺪرﺳﺔ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ɺﺪ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز  ﺛﻼث ﻣﺆﺳﺴﺎت ﺗﺪرʈȎﻴﺔ وۂʏ: اﳌﻳﻤﺘﻠﻚ ﻣﻌ
  .، ﺳʋﺘﻢ ﺗﻘﺪﻳﻤɺﻢ ࢭʏ اﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴﺔﻋ؈ن ﻣﻠﻴﻠﺔ ، ﻣﺮﻛﺰﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن ﺑﺎݍݨﺰاﺋﺮ اﻟﻌﺎﺻﻤﺔ ﻣﺮﻛﺰ
  (BTE) اﳌﺪرﺳﺔ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﺒﻠﻴﺪةﺗﻘﺪﻳﻢ  -1
             
َ
ɸﻴﻜﺘﺎر ، وﺗﻘﺪم ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﺗﻮاﻓﻖ  31ࢭʏ وﺳﻂ ﻣﺪﻳﻨﺔ وﻻﻳﺔ اﻟﺒﻠﻴﺪة ﺑﻤﺴﺎﺣﺔ ﻗﺪرɸﺎ اﳌﺪرﺳﺔ ﻘﻊ ﺗ
، وﻛﺬﻟﻚ ﺑﺘﻮﻓ؈ف وﻣﻴﺎدﻳﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ اݝݨɺﺰة ﺑﺎﳌɴﺸﺂت اﻟﻜɺﺮȋﺎﺋﻴﺔ واﻟﻐﺎزʈﺔاﻟﺒɴﻴﺔ اﻟﺘﺤﺘﻴﺔ ﻣɺﻤْڈﺎ وذﻟﻚ ﺑﻔﻀﻞ 
ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈ن وإﻣɢﺎﻧﻴﺔ اﻟﻮﺻﻮل إﻟٕڈﻢﺟﻤﻴﻊ ﺷﺮوط اﻟﺪﻋﻢ اﻟﺸﺎﻣﻞ 
5
  .  
 
ُ
م ﺑȘﺴﻤﻴﺔ أﺧﺮى،  9491ﺳﻨﺔ ( AGEﻛɺﺮȋﺎء وﻏﺎز اݍݨﺰاﺋﺮ  )ﺷﺮﻛﺔ ﺖ اﳌﺪرﺳﺔ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف ȁɲﺸأ
(،  ﺣﺎﻓﻈﺖ ɸﺬﻩ כﺧ؈فة ﻋڴʄ ﻣɺﻤْڈﺎ כﺳﺎﺳﻴﺔ BTEواﻟﻴﻮم ۂʏ ﻣﻌﺮوﻓﺔ ﺑﺎﺳﻢ اﳌﺪرﺳﺔ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﺒﻠﻴﺪة )
اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ: إﻧﺘﺎج واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ اﻟﺘɢﻮʈﻦ ࢭʏ اﳌɺﻦ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز، ﺣﻴﺚ ﺗﺘﻤﺜﻞ أɸﻢ ﻣﺠﺎﻻت 
اﻟﻜɺﺮȋﺎء، ﻧﻘﻞ وﺗﻮزʉﻊ اﻟﻜɺﺮȋﺎء، ﻧﻘﻞ وﺗﻮزʉﻊ اﻟﻐﺎز ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ טﻧﺎﺑʋﺐ، כﻣﻦ واﻟﻮﻗﺎﻳﺔ ࢭʏ ﻣɺﻦ اﻟﻜɺﺮȋﺎء 









                                                             
، ﺑﺘﺼﺮف، elocE?/zd.gefi.www//:ptth-euqinhceT-ed-adilBﺗﻘﺪﻳﻢ اﳌﺪرﺳﺔ، ﻣɴﺸﻮر ࢭʏ اﳌﻮﻗﻊ اﻟﺮﺳ׿ܣ ﳌﻌɺﺪ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز:   5 
   .00:11، ﺑﺘﻮﻗﻴﺖ:  7102/21/01ﺗﺎرʈﺦ טﻃﻼع: 




ﻳﺘﻢ ﺗﻮﺿﻴﺤɺﺎ ، اﳌﺼﺎݍݳ واﻟﺪواﺋﺮ واݝݵﺎﺑﺮﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﺒﻠﻴﺪة ﻳﺘﻀﻤﻦ ﺗﻨﻈﻴﻢ اﳌﺪرﺳﺔ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ             
  ﺑﺎﻟﺘﻔﺼﻴﻞ ࢭʏ اﻟﺸɢﻞ اﳌﻮاڲʏ:

















واﳌﻮارد  اﻟﻠﻮﺟﺴȘﻴﻜﻴﺔاﳌﺼﺎݍݳ اﻟﺮﺋʋﺴﺔ ﻟﻠﻤﺪرﺳﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ ࢭʏ Ȗﺴﻴ؈ف اݍݨﻮاﻧﺐ ﻣɺﺎم أɸﻢ ﺗﺘﻤﺜﻞ           





 ﻣﺼݏݰﺔ Ȗﺴﻴ؈ف اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ
 ﻣﺼݏݰﺔ اﳌﺎﻟﻴﺔ واݝݰﺎﺳﺒﺔ
 اﳌﺼݏݰﺔ اﻟﺘﺠﺎرʈﺔ
 ﻗﺴﻢ اﻟﺒﻴﺪاﻏﻮﺟﻴﺎ واﻟﺘﺪرʈﺐ ﻣﺼݏݰﺔ ﻣﺮﻛﺰ اﳌﻮارد
  ݰﻴﻂاݝﺳﻼﻣﺔ ﺎﻟﻨﻈﺎﻓﺔ و ﺑاﳌɢﻠﻒ 
  ךڲʏ ﺑﺎﻹﻋﻼماﳌɢﻠﻒ 
 ﻣﺴﺎﻋﺪ ﺟﻮدة اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ
 כﻣﺎﻧﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﳌɢﻠﻒ ﺑﺎﻷﻣﻦ اﻟﺪاﺧڴʏ
 ﻣﺨ؄ف ﺷﺒɢﺎت وﻧﻘﻞ
 ﻣﺨ؄ف اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ واݍݰﻤﺎﻳﺔ
 ﻣﺨ؄ف ﺷﺒɢﺎت وﻧﻘﻞ اﻟﻐﺎز
 ﻣﺨ؄ف اﳌﻴɢﺎﻧﻴﻚ
 ﻣﺨ؄ف اﻟﻄﺎﻗﺎت اﳌﺘﺠﺪدة
 ﻣﺨ؄ف اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
 اﻟﺘﻘﺴﻴﻢ טداري ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ
 ﻣﺼݏݰﺔ כﺳﺎﺗﺬة
، ﺑﺘﺼﺮف، ﺗﺎرʈﺦ טﻃﻼع: adilB-ed-euqinhceT-elocE?/zd.gefi.www//:ptth : ﻤﻌɺﺪﺗﻨﻈﻴﻢ اﳌﺪرﺳﺔ، ﻣɴﺸﻮر ࢭʏ اﳌﻮﻗﻊ اﻟﺮﺳ׿ܣ ﻟﻠ اﳌﺼﺪر:
 .94:02، ﺑﺘﻮﻗﻴﺖ: 7102/21/01




، ﻳﺨﺘﺺ ɠﻞ ﻣﺨ؄ف اݝݵﺎﺑﺮاﳌﺪرﺳﺔ، وأﻣﺎ ﻣﻦ ﺟɺﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ وכﻣﻮر اﻟﺒﻴﺪاﻏﻮﺟﻴﺔ  ﻓﻠﻠﻤﺪرﺳﺔ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ 
ɸﻮ  ɢﺎت واﻟﻨﻘﻞ ﻟﻠﻐﺎز واﻟﻜɺﺮȋﺎء وﻣٔڈﺎ ﻣﺎɸﻮ ﻣﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺸﺒ ﻣﻦ ɸﺬﻩ כﺧ؈فة ﺑﻤﺠﺎل ﻣﻌ؈ن ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ﻓﻤٔڈﺎ ﻣﺎ
ﻣﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﳌﻴɢﺎﻧﻴﻚ واﻟﻄﺎﻗﺎت اﳌﺘﺠﺪدة، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إڲʄ ذﻟﻚ ɠﻠﮫ ﻧﺠﺪ ﻣﺨ؄ف  ﻣﺘﺨﺼﺺ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
ﻳﺤﺘﻮي ɠﻞ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اݍݰﺪﻳﺜﺔ ﻟﻼﺗﺼﺎل واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺟﻤﻴﻊ  واﻟﺬي
  ﺳﺎﺋﻂ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ.اݝݰﺘﻮʈﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻮ 
اﺳﺘﻄﺎﻋﺖ اﳌﺪرﺳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺨﺘﻠﻒ اﳌﺼﺎݍݳ واݝݵﺎﺑﺮ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ أن ﺗﻮﻓﺮ ﺑʋﺌﺔ ﻣﺤﻔﺰة وﻣﻮاﺗﻴﺔ   
ﻣﻘﻌﺪ ﺑﻴﺪاﻏﻮڊʏ ﺗﻀﻤﻦ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ ﺗﺪرʈﺐ ﻋﺪد ﻛﺒ؈ف ﻣﻦ  008ﺑـ:  اﺳȘﻴﻌﺎ٭ڈﺎﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، ﺣﻴﺚ ﺗﻘﺪر ﻃﺎﻗﺔ 
ﺗﺨﺼﺼﺎت ɸﺆﻻء وﺣۘܢ Ȗﻐﻄﻲ اﳌﺪرﺳﺔ اﺣﺘﻴﺎﺟﺎٮڈﻢ  اﺧﺘﻼفاﻟﻄﺎﻗﺎت اﻟȎﺸﺮʈﺔ ࢭʏ اﻟﺴﻨﺔ اﻟﻮاﺣﺪة، وȋﺤﻜﻢ 
ذﻟﻚ ٮڈﺘﻢ ، إڲʄ ﺟﺎﻧﺐ اتﻤﺤﺎﺿﺮ وﻗﺎﻋﺔ ﻟﻠ ﻗﺴﻢ 04ﻣﺨ؄فا و 11وورﺷﺔ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ  52اﳌɺﻨﻴﺔ ﻗﺎﻣﺖ ﺑﺈɲﺸﺎء 
اﳌﺪرﺳﺔ ﺑﺎݍݨﻮاﻧﺐ טﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ واﻟﺮʈﺎﺿﻴﺔ ﻣﺨﺼﺼﺔ ࢭʏ ذﻟﻚ ﻗﺎﻋﺎت ﻟﻠﺮʈﺎﺿﺔ وإﻗﺎﻣﺎت ﻟﻠﻤﺒʋﺖ وﻣﻄﻌﻤ؈ن 
  وأﻣﺴﻴﺎت ﺛﻘﺎﻓﻴﺔ، ورﺣﻼت، وﻧﺪوات ﻋﻠﻤﻴﺔ. وﻣﻜﺘﺒﺔ، وٮڈﺘﻢ أﻳﻀﺎ ﺑﺈﻗﺎﻣﺔ ﻋﺮوض ﻣﺴﺮﺣﻴﺔ
  (ABCﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن ﻟݏݨﺰاﺋﺮ اﻟﻌﺎﺻﻤﺔ ) ﺗﻘﺪﻳﻢ -2
اݍݨﺰاﺋﺮ اﻟﻌﺎﺻﻤﺔ أﻣﺎم اﻟڍʏ اݍݨﺎﻣڥʏ، وﻻﻳﺔ ࢭʏ أﻋﺎڲʏ  1791ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن ﺳﻨﺔ أɲآۜܡ   
، ﺗﺘﻤ؈ق ﺗﻠﻚ اﻟ؄فاﻣﺞ  وטدارة ࢭʏ ﺗﻘﻨﻴﺎت اﻟȘﺴﻴ؈ف  ﻴﺔاﻟﺘﺪرʈȎ اﻟ؄فاﻣﺞﻣﺠﻤﻮﻋﺔ واﺳﻌﺔ ﻣﻦ ʉﻌﺮض اﳌﺮﻛﺰ و 
ﻣﻦ اݍݨﺎﻧﺐ  ﻟﻺﻃﺎراتɸﺬﻩ כﺧ؈فة اﻟﺘﻄﻮʈﺮ اﳌ۶ܣ ﻋ؄ف ʈﺪﻋﻢ اﳌﺮﻛﺰ  و ﺑﺎﻟﻨﻤﻄﻴﺔ أو  ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﻳﻄﻠﺒﮫ اﻟﺰȋﻮن، 
  اﻟȘﺴﻴ؈في وإﺿﻔﺎء اﻟﻄﺎȊﻊ اﳌ۶ܣ ﻟɺﻢ. 
ﻣﻘﻌﺪ  043، ﺣﻴﺚ ﺗﻀﻢ ﻳﻤﺘﻠﻚ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟ؄ن ﻋﻜﻨﻮن ɸﻴﺎɠﻞ ﺑﻴﺪاﻏﻮﺟﻴﺔ وﺗﺮﻓٕڈﻴﺔ ɸﺎﺋﻠﺔ  
ﻣﻘﻌﺪ وﻣﻜﺘﺒﺔ  522ﻗﺎﻋﺔ ﻟﻠﻤﺤﺎﺿﺮات Ȗﺴﺘﻮﻋﺐ  ﻣﺠɺﺰة وﻣﺨ؄ف ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﻗﺴﻢ  51ﺑﻴﺪاﻏﻮڊʏ و
ﺗﻤﺲ ﺟﻤﻴﻊ اݝݨﺎﻻت טدارʈﺔ  ﺔﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرʈȎﻴﻣﺮﺟﻊ، ﺑﻔﻀﻞ ɸﺬﻩ اﻟɺﻴﺎɠﻞ اﺳﺘﻄﺎع اﳌﺮﻛﺰ ﺗﻘﺪﻳﻢ  0001٭ڈﺎ 
ء، טﻋﻼم وۂʏ: اݝݰﺎﺳﺒﺔ واﳌﺎﻟﻴﺔ، اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ )اﻟﻠﻮاﺋﺢ وטﺟﺮاءات اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ(، اﻟȘﺴﻮʈﻖ، Ȗﺴﻴ؈ف اﻟﻌﻤﻼ
טڲʏ، اﻟﺘﻤﻮʈﻦ، Ȗﺴﻴ؈ف اݝݵﺰون، ﻣﺮاﻗﺒﺔ اﻟȘﺴﻴ؈ف، اﻟﺘﺪﻗﻴﻖ اﻟﺪاﺧڴʏ، ادارة اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت، ادارة اﳌﺸﺎرʉﻊ، ادوات 
ﻏﺮﻓﺔ  441وأﻣﺎ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟɺﻴﺎɠﻞ טﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﺎﳌﺮﻛﺰ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻋڴʄ إﻗﺎﻣﺔ ﺑﻄﺎﻗﺔ اݍݨﻮدة، Ȗﻌﻠﻴﻢ اﻟﻠﻐﺎت. 
ﳌﺮﻛﺰ ﻧﻔﺲ اﻟɺﻴɢﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ ﳌﺪرﺳﺔ اﻟﺒﻠﻴﺪةوﻗﺎﻋﺘ؈ن ﻟﻺﻃﻌﺎم  وﻣﻘɺﻴ؈ن وﻗﺎﻋﺔ ﻟﻠﺮʈﺎﺿﺔ، وʈﻤﺘﻠﻚ ا
6
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، 7-nuonkA-neB-ed-ertneC?/zd.gefi.www//:ptthɴﺸﻮر ࢭʏ اﳌﻮﻗﻊ اﻟﺮﺳ׿ܣ ﳌﻌɺﺪ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز، ، ﻣﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺮﻛﺰ  6
   .64.22، ﺑﺘﻮﻗﻴﺖ: 7102/21/01ﺑﺘﺼﺮف، ﺗﺎرʈﺦ טﻃﻼع: 




  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻟﻌ؈ن ﻣﻠﻴﻠﺔ  -3
ݝݨﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  ﻋڴʄ  اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻠﻄﻠﺒﺎت اﳌ؅قاﻳﺪة 6891أɲآۜܡ ﻣﺮﻛﺰ ﻋ؈ن ﻣﻠﻴﻠﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ﺳﻨﺔ   
اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ ﻗﻄﺎڤʏ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز، وﻷﺟﻞ ذﻟﻚ أɲﺸﺄ اﳌﺮﻛﺰ  ﻣﺮاﻓﻖ ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ɸﺎﻣﺔ وأﻣﺎﻛﻦ ﻟﻺﻗﺎﻣﺔ ﻋڴʄ 
 ﻣﺞ ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﺗﻤﺲ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اݝݨﺎﻻتا، ﺣﻴﺚ ﺗﻘﺪم ﺗﻠﻚ اﳌﺮاﻓﻖ ﺑﺮ ɸﻜﺘﺎر  71ﻣﺴﺎﺣﺔ ﻗﺪرɸﺎ 
، ﺗﻮزʉﻊ اﻟﻐﺎز ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ כﻧﺎﺑʋﺐ، כﻣﻦ ﻮزʉﻊ اﻟﻜɺﺮȋﺎءاﻟﺘﻘﻨﻴﺔ واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ: اﻧﺘﺎج اﻟﻜɺﺮȋﺎء، ﻧﻘﻞ اﻟﻜɺﺮȋﺎء، ﺗ
  ، ﻟﻠﻤﺮﻛﺰ  ﻧﻔﺲ اﻟɺﻴɢﻞ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌﻮܷݳ ࢭʏ اﻟﺴﺎﺑﻖ.ﺑﻤɺﻦ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎزاﳌﺮﺗﺒﻂ 
ورﺷﺔ  12ﻣﻘﻌﺪ ﺑﻴﺪاﻏﻮڊʏ و 683ﻟـ  اﻣﺘﻼﻛﮫﻳﻘﺪم اﳌﺮﻛﺰ  ﺟﻤﻴﻊ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌ۶ܣ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ    
ﺻﻴﺎﻧﺔ واﺳﺘﻐﻼل اﻟﺸﺒɢﺎت اﻟﻜɺﺮȋﺎﺋﻴﺔ،  ࢭʏ: ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ، واﳌﻤﺜﻠﺔﻦ اﻟﻘﺎﻋﺪﻳﺔ ݝݨﻤﻊ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﻣﻮﺟɺﺔ ﻟﻠﻤɺ
ﻗﺴﻢ ﻟﻠﺘﺪرʉﺲ وﻗﺎﻋﺔ ﻟﻺﻋﻼم  71، اﻟﻜɺﺮȋﺎء، اﻧﺘﺎج اﻟﻜɺﺮȋﺎء، وﻟﺪﻳﮫ ﻛﺬﻟﻚ ﺻﻴﺎﻧﺔ واﺳﺘﻐﻼل ﺷﺒɢﺎت اﻟﻐﺎز
 441ﻋﻨﻮان وﻗﺎﻋﺘ؈ن ﻟﻠﻤﻄﺎﻟﻌﺔ، وʈﻤﺘﻠﻚ ﻗﺎﻋﺎت ﻟﻠﺮʈﺎﺿﺔ وﻣﻄﺎﻋﻢ وإﻗﺎﻣﺔ Ȋﺴﻌﺔ  0008ךڲʏ وﻣﻜﺘﺒﺔ ٭ڈﺎ 
ﻏﺮﻓﺔ
7
        .
ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﺣﻮل ﻣﺎ ﺗﻢ ﺗﻘﺪﻳﻤﮫ ﻋﻦ ﻣﺪارس وﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﺎȊﻌﺔ ݍݨﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  أن ɸﺬا כﺧ؈ف   
ﳌﻮاردɸﺎ اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﺑﺎﳌɺﺎرات اﳌﻐﺬي اﻟﻮﺣﻴﺪ  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرɸﺎﻳﺘﺤﻤﻞ أﻋﺒﺎء ﻛﺒ؈فة ࢭʏ ﺳȎﻴﻞ ﻧﺠﺎح ﺗﻠﻚ اﳌﺮاﻓﻖ 
اﻟﻜﺒ؈ف اﻟﺬي ʇﺸɺﺪﻩ ﻗﻄﺎع  واﳌﻌﺎرف اݍݨﺪﻳﺪة اݍݵﺎﺻﺔ ﺑﻤﻨﺎﺻّڈﻢ ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞ، وﺣۘܢ ﻳﺘﻢ טﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﻟﺘﻄﻮر 
ʇﺴڥʄ اݝݨﻤﻊ إڲʄ Ȗﻐﻴ؈ف اﺳ؅فاﺗﻴﺠﻴﺘﮫ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋڴʄ ﻣﺎ ɸﻮ ﺗﻘﻠﻴﺪي ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت 
اﳌﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ اݍݰﻀﻮر إڲʄ ﻣﺎ ɸﻮ إﻟﻜ؅فوɲﻲ، وɸﺬا ﺑﺈﺿﺎﻓْڈﺎ وﺣﺪات ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺗﻘﺪم 
ﻧﺖ وכﻧ؅فاﻧﺖ ﻣﻮﻓﺮة ﺑﺬﻟﻚ اﻟﻮﻗﺖ واﳌﺎل، وﻣﻦ ɸﺬا ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ اݝݰﺎﺿﺮات وכɲﺸﻄﺔ ﻋ؄ف  ﺷﺒɢﺎت כﻧ؅ف 
اﳌﻨﻄﻠﻖ ﻳﺄȖﻲ اﻟﺒﺤﺚ اﳌﻴﺪاɲﻲ ࢭʏ ﻣﺪرﺳﺔ اﻟﺒﻠﻴﺪة وﻣﺮﻛﺰ ﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن ﻟﻠﺘﻌﺮف ﻋڴʄ اﺗﺠﺎɸﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن وטدارʈ؈ن 





    
                                                             
،  99-alil-M-niA-ed-ertneC?/zd.gefi.www//:ptthﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺮﻛﺰ ﻋ؈ن ﻣﻠﻴﻠﺔ، ﻣɴﺸﻮر ࢭʏ اﳌﻮﻗﻊ اﻟﺮﺳ׿ܣ ﳌﻌɺﺪ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز:   7
  .50:00، ﺑﺗوﻗﯾت: 7102/21/21ﺑﺗﺻرف، ﺗﺎرﯾﺦ اﻻطﻼع:




  ﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚاﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎɲﻲ: טﺟﺮاءات اﳌﻨݤݨﻴ
اﻟ؅فاﻛﻢ اﳌﻌﺮࢭʏ اﻟﻨﻈﺮي ﻣﺎ ɸﻮ ﻣﺤﻘﻖ ﻣﻦ ʇﺴڥʄ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل טﺟﺮاءات اﳌﻨݤݨﻴﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪة رȋﻂ            
، وȋﻨﺎء ﻋڴʄ ذﻟﻚ وﺳﻌﻴﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ɸﺪف اﻣɢﺎﻧﻴﺔ ﺗﺠﺴﻴﺪ ذﻟﻚ ࢭʏ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﺤﻞ اﻟﺪراﺳﺔواﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ ﻣﻊ 
 ﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺳʋﺘﻢ اﻟﺘﻄﺮق ࢭʏ ɸﺬا اݍݨﺰءوأداء اﻟاﻟﺒﺤﺚ واﳌﺘﻤﺜﻞ ࢭʏ اﻳﺠﺎد اﻟﺮاﺑﻂ ﺑ؈ن أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
ࢭʏ  اﳌﻤﻜﻦ اﺳﺘﺨﺪاﻣɺﺎاﻟﺘﺎȊﻌﺔ وﺗﺤﺪﻳﺪ أي اﳌﻨﺎݠݮ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ اﳌﺘﻐ؈فات و اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ ﺘﻐ؈فات اﳌاڲʄ ﺿﺒﻂ 
Ȗﻌﺮʈﻒ اݝݨﺘﻤﻊ اﳌﺴْڈﺪف واﻟﻌﻴﻨﺔ اﳌܦݰﻮȋﺔ ﻣﻨﮫ ݍݨﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﻀﺮورʈﺔ ﻣٔڈﺎ ﻛﺬا ﻣﻌﺎݍݨْڈﺎ، و 
ﺒﺎر ﺻﺪﻗɺﺎ وﺛﺒﺎٮڈﺎ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام أﺳﺎﻟﻴﺐ ﻣﻌﺎݍݨﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺔ اﺧﺘ ﻣﺴﺘﺨﺪﻣ؈ن ࢭʏ ذﻟﻚ أدوات ﺑﺤﺜﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻳﺘﻢ
  ﺗﻮاﻓﻖ ﻃﺒﻴﻌﺔ ﻣﺘﻐ؈فات اﻟﺒﺤﺚ. ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ
  ﮫاﻟﺘﻌﺮʈﻒ ﺑﻤﺘﻐ؈فاﺗﻣﻨݤݮ اﻟﺒﺤﺚ و اﳌﻄﻠﺐ כول: 
  أوﻻ: اﻟﺘﻌﺮʈﻒ ﺑﻤﺘﻐ؈فات اﻟﺒﺤﺚ
ﻣﻦ اﻟﺒﺤﺚ واﻃﻼﻋﮫ ﻋڴʄ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ  اﺳﺘﻄﺎع اﻟﺒﺎﺣﺚ  ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻄﺮﻗﮫ ﻟݏݨﻮاﻧﺐ اﻟﻨﻈﺮʈﺔ          
ﻣﻦ اﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺮﺋʋﺲ واﳌﻤﺜﻞ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ اݍݨﺰﺋﻴﺔ اﳌﺘﻐ؈فات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ ﺿﺒﻂ ﻣﺘﻐ؈فات اﻟﺪراﺳﺔ، ﻓﺤﺪدت 
  טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ:
Ȗﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ ﺗﺼﻮر اﳌﺘﺪرب ﻟﻘﺪراﺗﮫ ﻋڴʄ أداء ﺳﻠﺴﻠﺔ اﳌɺﺎم  :(ycaciffe-fleS) اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ -
اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻮﺳﺎﺋﻂ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ اﳌﺘﻌﺪدة ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اݝݰﺘﻮʈﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، وɸﺬا ﻟﻦ ﻳɢﻮن إﻻ ﻣﻦ ﺧﻼل 
ﻣﺎ ﻳﻤﺘﻠﻜﮫ اﳌﺘﺪرب ﻣﻦ ﻣﻌﺎرف وﻣɺﺎرات ﺗﺨﺺ اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻠﻚ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ. وﺧ؄فﺗﮫ ࢭʏ اﺳﺘﺨﺪام ﺗﻠﻚ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ 
  טﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﺗﺠﺎرب زﻣﻼﺋﮫ اﻟﺬﻳﻦ ﺧﺎﺿﻮا دورات ﺗɢﻮʈɴﻴﺔ ﺳﺎﺑﻘﺔ.وﻛﺬا ﻗﺪرﺗﮫ ﻋڴʄ 
(: ﻳﺘﻤﺜﻞ ࢭʏ درﺟﺔ اﺳﺘﻌﺪاد اﳌﺘﺪرب ﻟﺒﺬل gniniart-E ot noitavitoMاݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ) -
טﺧﺘﻴﺎر واﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ وﺿﻊ  ، وﻛﺬﻟﻚ اﻟﺴﻤﺎح ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈نﻣﺠɺﻮدات أﻛ؆ف ﻟﺘﺤﺴ؈ن כداء ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﺘﺪرʈﺐ
  .اﻟﺘﺪرʈﺐ اݍݵﺎﺻﺔ ٭ڈﻢﺑﺮاﻣﺞ 
اﻟﺪرﺟﺔ اﻟۘܣ ʇﻌﺘﻘﺪ ﻓٕڈﺎ اﳌﺘﺪرب أن  وۂʏ(: esu fo ysaEﺳɺﻮﻟﺔ اﺳﺘﺨﺪام اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ وﺗﻨﻮﻋﮫ ) -
، وʈﺘﻢ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﻘﻖ اﺳﺘﺨﺪام ﻧﻈﺎم اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻗﻠﻴﻼ ﻣﻦ اݍݨɺﺪ اﻟﺒﺪɲﻲ واﻟﻌﻘڴʏ
 واݍݨﻮدة واﻟﺘﻨﻮع.واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام  أȊﻌﺎد اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ
ﺘﻔﺎﻋﻼت اﻟﻌﺪﻳﺪة ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرȋ؈ن وȌﻌﻀɺﻢ اﻟﺒﻌﺾ، وﻣﻊ اﻟ ﺗﻠﻚ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرب واﳌﺪرب: -
  اﳌﺪرب، وﻣﻊ اﳌﺼﺎدر اﳌﺘﺎﺣﺔ ﺑﺎﻟﺒʋﺌﺔ טﻓ؅فاﺿﻴﺔ ﺳﻮاء ﻣﻦ ﺧﻼل טﺗﺼﺎل اﳌ؅قاﻣﻦ أو ﻏ؈ف اﳌ؅قاﻣﻦ. 




ﺗﻮﻓﺮ اﻟﻈﺮوف اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ واﳌﺴﺎﻧﺪة ﻟȘܨݨﻴﻊ اﻟﻌﻤﺎل  ﻣﺪىاﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ לﻟﻜ؅فوɲﻲ:  -
  ﻋڴʄ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋڴʄ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت.
  ﺒۚܢ اﻟﺘﺤﺘﻴﺔ واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ اﻟﺸﺒɢﺎت وכﺟɺﺰة واﻟ؄فﻣﺠﻴﺎت.ʇﻌ؄ف ﻋٔڈﺎ ﺑﺎﻟاﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ:  -
ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﺘﻐ؈ف اﻟﺬي ﻳﺤﺪث ﻣﻦ ﺧﻼل ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺎȊﻊ ﻓﻘﺪ ﺣﺪد ࢭʏ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن واﻟﺬي ﻳﻘﺎس  أﻣﺎ و
  .اݍݨﻮاﻧﺐ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ واﻟܨݵﺼﻴﺔ ودرﺟﺔ טﻟ؅قام ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞࢭʏ 
  ﺳﺒﻖ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺼﻮر ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳﺔ ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ: ﻋڴʄﺗﺄﺳʋﺴﺎ 
  اﳌﻘ؅فحﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳﺔ (:62)ﺸɢﻞ رﻗﻢ اﻟ
  


















 اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ
 اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
 ﺳɺﻮﻟﺔ اﺳﺘﺨﺪام
 اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ




اݍݨɴﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﻴ׿ܣ، اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﻮﺻﻔﻴﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ: 
 اﳌﺴﺘﻮى اﳌ۶ܣ، ﺳﻨﻮات اݍݵ؄فة 
 اﻟﻌﻼﻗﺔ




ﻣﻌﺮﻓﺔ و  ٱڈﺪف اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﻘ؅فح إڲʄ ﻣﺤﺎوﻟﺔ اﻳﺠﺎد اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑ؈ن اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن
ࢭʏ اﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺎȊﻊ وȋﺎﻟﺘﺎڲʏ ﻛﺸﻒ اﳌﺴﺎɸﻤﺔ اﻟۘܣ ﻳﻤﻜﻦ أن ﻣﻘﺪار ﺗﺄﺛ؈ف ɠﻞ Ȋﻌﺪ ﻣﻦ أȊﻌﺎد اﳌﺘﻐ؈ف اﳌﺴﺘﻘﻞ 
اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ࢭʏ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ أن ﻳﺆدي ذك إڲʄ  ﺗﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﺗﺒۚܣ ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﻋڴʄ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ
اﳌﻮاﻟﻴﺔ ﻨﻘﺎط اﻟﻣﻦ ﺧﻼل ﻟﺬي ﺳʋﺘﻢ إﺛﺒﺎﺗﮫ ﺗﺤﺴﻦ ࢭʏ כداء ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺟﻮاﻧﺒﮫ اﻟﻨﻮﻋﻴﺔ ﻣﻨﮫ واﻟﻜﻤﻴﺔ، وɸﺬا ا
  ﻟﻠﺒﺤﺚ.
  اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻨݤݮ ﺛﺎﻧﻴﺎ:
إن أي ﺑﺤﺚ ﻋﻠ׿ܣ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ أن ﻳﺼﻞ إڲʄ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﺮﻏﻮب ﻣﻨﮫ دون اﻟﺴ؈ف وﻓﻖ ﻣﻨݤݮ واܷݳ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ 
اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻃﺒﻴﻌﺔ  ࢭʏ ɸﺬا اﳌﻌﺘﻤﺪﻨݤݮ اﳌﻳﺘﺤﺪد ﺧﻼﻟﮫ دراﺳﺔ اﳌﺸɢﻠﺔ ﻣﺤﻞ اﻟﺪراﺳﺔ، ﺣﻴﺚ 
واﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﳌﻮﺿﻮﻋﺔ وכɸﺪاف اﳌﺮاد ﺗﺤﻘﻴﻘɺﺎ وﻛﺬا  כﺳﺌﻠﺔواﻟۘܣ ﺗﺘﺤﺪد ۂʏ כﺧﺮى اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ  اﻟﺪراﺳﺔ
إﻇɺﺎر ﻣﺴﺎɸﻤﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻣﺤﺎوﻟﺔ  ﺒﺤﺚ ﻓɺﻮ وأﻣﺎ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟɺﺪف כﺳﺎ؟ۜܣ ﻟﻠ، اﳌﻔ؅فﺿﺔ ﺘﻐ؈فاتاﳌ
ﳌﺒۚܣ ﻋڴʄ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ כȊﻌﺎد اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ ا טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻟﻠﻌﻤﺎل ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أدا٬ڈﻢ
  ﺎرة اﻟٕڈﺎ ࢭʏ اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﻘ؅فح.טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ واﻟۘܣ ﺗﻢ טﺷ
ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ أﺣﺪ  أﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ اﳌﺮﻛﺰ ﻋڴʄ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت  اﳌﻨݤݮ اﻟﻮﺻﻔﻲاﺗﺒﺎع ﺑﻨﺎء ﻋڴʄ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﺗﻢ  و   
،  ﺧﻼل ﻓ؅فات زﻣﻨﻴﺔ ﻣﻌﻠﻮﻣﺔ ﺒﺤﻮثاﳌﻮﺿﻮع اﳌﻈﺎɸﺮة أو اﻟﻋﻦ ﺻﻮرة ﻧﻮﻋﻴﺔ أو ﻛﻤﻴﺔ  ࢭʏɠﺎﻓﻴﺔ ودﻗﻴﻘﺔ 
ﺑﻤﺎ ﻳɴܦݨﻢ ﻣﻊ اﳌﻌﻄﻴﺎت وذﻟﻚ ﻣﻦ أﺟﻞ اݍݰﺼﻮل ﻋڴʄ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻋﻠﻤﻴﺔ، ﺛﻢ ﺗﻔﺴ؈فɸﺎ ﺑﻄﺮʈﻘﺔ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ 
، وȋﻤﺎ أن ɸﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ﻻ ﺗﻘﺘﺼﺮ ﻋڴʄ وﺻﻒ اﻟﻈﺎɸﺮة ﻓﻘﻂ ﺑﻞ ﺗﺘﻌﺪى إڲʄ اﻳﺠﺎد اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑ؈ن اﻟﻔﻌﻠﻴﺔ
 ﻼﻗﺎت اﳌﺘﺒﺎدﻟﺔدراﺳﺔ اﻟﻌاﳌﻨﺞ اﻟﻮﺻﻔﻲ واﻟﺬي ﻳﺘﻤﺜﻞ ࢭʏ ﻣﺘﻐ؈فاٮڈﺎ ﻣﺎ ﻳﺪﻓﻊ ذﻟﻚ اڲʄ اﺳﺘﺨﺪام أﺣﺪ أﻧﻤﺎط 
اﻟﺪراﺳﺔ טرﺗﺒﺎﻃﻴﺔوȋﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ 
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ﺠﺎوز ﻓٕڈﺎ ﻣﻦ وﺻﻒ وﻓɺﻢ اﻟﻈﺎɸﺮة إڲʄ دراﺳﺔ 
َ
اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑ؈ن ، ﺣﻴﺚ ُﻳﺘ
 و ﳌﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪى ارﺗﺒﺎﻃɺﺎ ﻣﻦ ﻋﺪﻣﮫ، ﻣﺘﻐ؈فاٮڈﺎ 
ُ
Șﻨﺎول ﻋﺎدة ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌﺘﻐ؈فات اﻟۘܣ ﻳﻈﻦ أٰڈﺎ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﻣﻊ ﺗ
، وأﻣﺎ טرﺗﺒﺎط ﻳﺘﻢ ﺣﺬﻓɺﺎ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﻼﺣﻘﺔاﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺮﺋʋﺲ  ﻓﺈذا وﺟﺪ أن Ȋﻌﺾ ɸﺬﻩ اﳌﺘﻐ؈فات ﺿﻌﻴﻒ 
، وɸﺬا اﻟﺬي ﻳﺘﻢ اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﻣﻘﺪار ﺗﺄﺛ؈فɸﺎ ࢭʏ اﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺎȊﻊاﳌﺘﻐ؈فات اﻟۘܣ ﻳﺘܸݳ أن ﻟɺﺎ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎط ﻗﻮʈﺔ 
  اﳌﻨݤݮ اݝݵﺘﺎر.ﺳʋﺘﻢ اﺗﺒﻌﺎﻩ ࢭʏ اݍݵﻄﻮات اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﻛﻤﺮاﺣﻞ ﻟﺘﻨﻔﻴﺬ 
     : ﻣﺠﺘﻤﻊ وﻋﻴﻨﺔ اﻟﺒﺤﺚ اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎɲﻲ
 טدارʈ؈ن واﻟﺘﻘﻨﻴ؈ن وﻣﺴﺆوڲʏ اﳌﺼﺎݍݳ واﳌﺪراء ࢭʏ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎزﺟﻤﻴﻊ ﻳﺘﻤﺜﻞ ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ ࢭʏ  
واﻟﺬﻳﻦ اﺳﺘﻔﺎدوا ﻣﻦ   وȋﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﻣﻦ ɸﻢ ࢭʏ ﻓﺮوع وﺷﺮɠﺎت اݝݨﻤﻊ اﳌﻮزﻋ؈ن ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى وﻻﻳﺎت اﻟﻮﻃﻦ،
اﻟﺘﺪرʈﺐ  ﻣﻌɺﺪ، وɠﺎن ذﻟﻚ ﻋڴʄ ﻣﺴﺘﻮى 7102دورات ﺗﺪرʈȎﻴﺔ اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ࢭʏ اﻟﺴﺪا؟ۜܣ כول ﻣﻦ ﺳﻨﺔ 
                                                             
  .083، ص1102، دار اﻟﻣﺣﺟﺔ اﻟﺑﯾﺿﺎء، ﺑﯾروت،  2ﯾوﺳف طﺑﺎﺟﺔ، ﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟﺑﺣث :ﺗﻘﻧﯾﺎت وﻣﻧﺎھﺞ، اﻟطﺑﻌﺔ  8




واﳌﺪرﺳﺔ  (ABC)ȋﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ࢭʏ ﻣﺮﻛﺰ ﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن ﺑﺎݍݨﺰاﺋﺮ  اﻟﻌﺎﺻﻤﺔﻟﻠﻐﺎز واﻟﻜɺﺮȋﺎء اﳌﻨﺘ׿ܣ ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ و  واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ
ﺗﻄﻮرا ﻧﻮﻋﻴﺎ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﳌﻌﺎɸﺪ כﺧﺮى، ﺣﻴﺚ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ  ﻤﺎﻓﺖ ﻓٕڈﺮ َﻋَ  واﻟﻠﺬان (BTEﻟﺒﻠﻴﺪة )ﺑﺎاﻟﺘﻘﻨﻴﺔ 
اﻟﺘﺪرʈﺐ  ʏوטﺗﺼﺎل، وȋﺎﻟﺘﻮاﺻﻞ ﻣﻊ ﻣﺴﺆوڲ د ﻣﻦ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت ﺣﺪﻳﺜﺔ ࢭʏ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎتﺳﺎﻳﺮت ﻣﺎ ɸﻮ ﻣﻮﺟﻮ 
واﻟﺬي ﻳﻤﻜﻦ أن Ȗﻌﻤﻢ ﻋﻠﻴﮫ ﻧﺘﺎﺋﺞ  اﺳﺘﻄﻌﻨﺎ ﺗﺤﺪﻳﺪ اݝݨﺘﻤﻊ اﳌﺴْڈﺪف ﺮﻛﺰ  واﳌﺪرﺳﺔاﳌטﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ 
  ﻣﻨﺘﻤ؈ن ݝݵﺘﻠﻒ اﻟﻔﺮوع واﻟﺬﻳﻦ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻮﺻﻮل اﻟٕڈﻢ.ﻣﻔﺮدة  002اﻟﺒﺤﺚ، وأﻣﺎ اݝݨﺘﻤﻊ اﳌﺘﺎح ﻓﻘﺪ ﺣﺪد ب: 
ﻟɺﺎ ﻧﻔﺲ  ﺑﻄﺮʈﻘﺔ اﳌﻌﺎﻳﻨﺔ اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ اﻟȎﺴﻴﻄﺔ، ﺣﻴﺚ أن ﺗﻢ أﺧﺬ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﺟﺰﺋﻴﺔ ﻣﻦ اݝݨﺘﻤﻊ اﳌﺘﺎح        
ﻄﺒﻴﻖ اﺣﺪى اﳌﻌﺎدﻻت اﳌﺸɺﻮرة واﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﳌﻌﺎﻳﻨﺔ ذات ݯݨﻢ ﻣﺤﺴﻮب ﺑﺘ ﻛﻌﻴﻨﺔواﻋﺘ؄فت ݵﺼﺎﺋﺺ اݍ
  واﳌﻜﺘﻮȋﺔ ﺑﺎﻟﺼﻴﻐﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: (nospmaS nehpetS) ﺳȘﻴﻔﻦ ﺳﺎﻣȎﺴﻮن ﺎﺣﺚ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوۂʏ ﻟﻠﺒטﺣﺘﻤﺎﻟﻴﺔ 
     
   
  ﺣﻴﺚ ﻳﻤﺜﻞ ɠﻞ ﻋﻨﺼﺮ ﻣﻦ ﻋﻨﺎﺻﺮ اﳌﻌﺎدﻟﺔ ﻓﻴﻤﺎﻳڴʏ: 
اﻟﺪرﺟﺔ  :Z،   5.0واﻟﺬي ʇﺴﺎوي  : ɲﺴﺒﺔ ﺗﻮﻓﺮ اݍݵﺎﺻﻴﺔ واݝݰﺎﻳﺪة Pݯݨﻢ اݝݨﺘﻊ ،  : Nݯݨﻢ اﻟﻌﻴﻨﺔ ،  :n
   50.0: ɲﺴﺒﺔ ﺧﻄﺄ اﳌﻌﺎﻳﻨﺔ وȖﺴﺎوي d، 69.1وȖﺴﺎوي    %59اﳌﻌﻴﺎرʈﺔ ﳌﺴﺘﻮى ﺛﻘﺔ 
  ɠﺎﻟﺘﺎڲʏ:وȋﺘﻌﻮʈﺾ ݯݨﻢ اݝݨﺘﻤﻊ ࢭʏ اﳌﻌﺎدﻟﺔ ﻧﺠﺪ ݯݨﻢ اﻟﻌﻴﻨﺔ כدɲﻰ 
  
     
ﻤﺠﺘﻤﻊ ɺﺎ ﻟﻠـــــــــــــــــــــــɠﻠﻤﺎ ɠﺎن ݯݨﻢ اﻟﻌﻴﻨﺔ أﻛ؄ف ﻣﻦ اﳌﻘﺪار اﻟﺴﺎﺑﻖ ɠﻠﻤﺎ ɠﺎن ذﻟﻚ أﻓﻀﻞ ﻟﺘﻤﺜﻴﻠﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أﻧﮫ 
   .اﳌﺪروس
  اﻟﺜﺎﻟﺚ: أدوات اﻟﺒﺤﺚ اﳌﻄﻠﺐ
ﺗﺤﺘﺎج ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺟﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﺣﻮل اﻟﻈﺎɸﺮة اﳌﺪروﺳﺔ اﺳﺘﺨﺪام أدوات ﺑﺤﺜﻴﺔ  ﺗȘﻨﺎﺳﺐ وﻣﺘﻐ؈فات     
اﻟﺒﺤﺚ ، وﻣﻦ ﻣﻨﻄﻠﻖ ﺗﺒۚܣ اﳌﻨݤݮ اﻟﻮﺻﻔﻲ ﻓﺈﻧﮫ ﺗﻢ اﺧﺘﻴﺎر أداﺗ؈ن ﻣﻦ اﻟﺒﺤﺚ وכɸﺪاف اﳌﺮﺟﻮ  ﺗﺤﻘﻴﻘɺﺎ 
اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎݍݨﻮاﻧﺐ ذات اﻟﺼﻠﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واݍݨﻮاﻧﺐ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺄداء  ﺒﻴﺎﻧﺎتﻟݏݰﺼﻮل ﻋڴʄ اﻟ
  اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن، وɸﺎﺗ؈ن כداﺗ؈ن ɸﻤﺎ: اﳌﻘﺎﺑﻠﺔ وטﺳﺘȎﻴﺎن.
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  اﳌﻘﺎﺑﻠﺔ أوﻻ:
ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﺴﺆوڲʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ɠﻞ ﻣﻦ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺑ؄ن ﻋﻜﻨﻮن ࢭʏ اݍݨﺰاﺋﺮ  ﺖﺗﻤ                
 
ُ
ﺎ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ כﺳﺌﻠﺔ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ وɸﺬا ﺮح ﻋﻠٕڈﻤاﻟﻌﺎﺻﻤﺔ  واﳌﺪرﺳﺔ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﺑﺎﻟﺒﻠﻴﺪة، ﺣﻴﺚ ﻃ
ﺲ ﻣﻦ ﺧﻼل اﳌﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ اﳌﺴﺆ ﻟو Ȋﻌﺪ أن ﺗﻢ ﺷﺮح טﺷɢﺎﻟﻴﺔ وכɸﺪاف اﳌﺮاد ﺗﺤﻘﻴﻘɺﺎ ، 
ُ
أن ɸﻨﺎك وﻟ؈ن ﻘﺪ ﳌ
ﺘﻤﺖ טﺟﺎﺑﺔ ﻋڴʄ ɠﻞ כﺳﺌﻠﺔ اﳌﻄﺮوﺣﺔ ﺑﺪون ﺗﺮدد ﻓرﻏﺒﺔ ﻛﺒ؈فة ࢭʏ اﻟﺘﻌﺎون ﻣﻊ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻹﺗﻤﺎم اﻟﺒﺤﺚ، 
ﻣﻦ ﻓﻜﺮﺗﮫ ﻛﻤﺸﺮوع اڲʄ ﻏﺎﻳﺔ ﺗﺠﺴﻴﺪﻩ ﻋڴʄ ﺧﺼﻮﺻﺎ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎݍݨﻮاﻧﺐ اﻟۘܣ ﺗﻤﺲ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
ʉﻌﺪل ɠﻞ ﻣﺎ و ɢﻮن وأن ﻳܶݱݳ ، و اﺳﺘﻄﺎع اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻛﺬﻟﻚ أن ﻳﺘﺼﻮر ﺷɢﻞ טﺳﺘȎﻴﺎن ﻛﻴﻒ ﻳأرض اﻟﻮاﻗﻊ
وȋﺎﻟﺘﺎڲʏ ﻻ  ɠﺎن ʇﻌﺘﻘﺪ أﻧﮫ ﺻﺎݍݳ ﻟﻠﺘﻨﻔﻴﺬ وﺧﺎﺻﺔ أن ﻣﺸﺮوع اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺣﺪﻳﺚ اﻟﻈɺﻮر ࢭʏ ﺷﺮɠﺎﺗﻨﺎ
ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺼﻮرﻩ ﺑﻨﻔﺲ اݍݱݨﻢ ﻛﻤﺎ ɸﻮ  ﻣﻮﺟﻮد ࢭʏ ﺷﺮɠﺎت اﻟﺪول اﳌﺘﻘﺪﻣﺔ اﻟۘܣ ﻗﻄﻌﺖ أﺷﻮاط ﻛﺒ؈فة ࢭʏ ﺗﺒۚܣ 
   .ﻟﻌﺎﻣﻠ؈نﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﺗﺪرʈﺐ ا
  טﺳﺘȎﻴﺎن ﺛﺎﻧﻴﺎ:
اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ  ࢭʏ اﻟﺒﺤﺚ واﻟۘܣ ﺗﻢ טﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠٕڈﺎ ࢭʏ ﺟﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﺮﺋʋﺴﻴﺔاﻟداة כ اﺳﺘﻤﺎرة טﺳﺘȎﻴﺎن ﺘ؄ف Ȗﻌ            
ɢٰﻮ ڈﺎ ﻣﻮﺟɺﺔ ﳌﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ اﳌܦݰﻮȋﺔ ﻣﻦ اݝݨﺘﻤﻊ اﳌﺘﺎح، واﻟﺬي ﺳﺘﻌﻤﻢ وﻛﺬﻟﻚ ﻟ، ﺑﻤﻮﺿﻮع اﻟﺪراﺳﺔ
 ﻣﻔﺮدة، 031واݝݰﺪدة ﺳﺎﺑﻘﺎ ب ﻋﻠﻴﮫ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻴﻨﺔ 
       :ﻣﺮاﺣﻞ وۂʏ  ﺑﺜﻼثاﺳﺘﻤﺎرة טﺳﺘȎﻴﺎن  ﺗﺼﻤﻴﻢﻣﺮت ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻟﻘﺪ 
ﺗﻤﺖ ɸﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ ﻋڴʄ أﺳﺎس اﳌﻔﺎɸﻴﻢ اﻟﻨﻈﺮʈﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ࢭʏ اﻟﻔﺼﻞ כول، اﻟﺜﺎɲﻲ  ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺒﻨﺎء כوڲʏ: .1
ﺗﻢ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻌﺘ؄ف  وﻣﻦ ذﻟﻚفوɲﻲ وأȊﻌﺎدﻩ وﻛﺬا أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن، واﻟﺜﺎﻟﺚ، واﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅
ﺟﺰء ﻣٔڈﺎ ﺧﺎص ﺑﺎﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ وﺟﺰء آﺧﺮ ﻣﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ  ﻋﺒﺎرة 57ﺗﺼﻞ اڲʄ  اﻟﻌﺒﺎراتة ﻣﻦ 
 טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل أȊﻌﺎدﻩ وﺟﺰء ﺛﺎﻟﺚ ﻣﺘﻌﻠﻖ ﺑﺄداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻣﻦ ﺧﻼل اݍݨﻮاﻧﺐ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ واﻟܨݵﺼﻴﺔ
   ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ؈ن.
 ﺣﻴﺚ ﺗﻢﺗﺄȖﻲ ɸﺬﻩ اﳌﺮﺣﻠﺔ Ȋﻌﺪ ﻣﺎ ﺗﻢ ﺑﻨﺎء اﺳﺘﻤﺎرة טﺳﺘȎﻴﺎن ࢭʏ اﳌﺮﺣﻠﺔ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ،  ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﺤﻜﻴﻢ: .2
اﻋﺪاد טﺳȘﺒﺎﻧﺎت ﻣﺠﺎل  وࢭʏࢭʏ ﻣﺠﺎل ﺗﺨﺼﺺ اﳌﻮﺿﻮع ݵ؄فة اݍﻋﺮﺿɺﺎ ﻋڴʄ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اݝݰﻜﻤ؈ن ذوي 
ﻓﺒﻌﺪ اﺳ؅فداد טﺳﺘȎﻴﺎن وﺟﺪ أن ɸﻨﺎك ﻣﻼﺣﻈﺎت ﻋﺪﻳﺪة ﺣﻮل ﻋﺒﺎرات ، ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻦ اﻟﻨﺎﺣﻴﺔ טﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
ﺧﺬ  د،أو اﻟﻌﺪﺘȎﻴﺎن ﺳﻮاء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟﻠﻐﺔ أو اﳌﻀﻤﻮن טﺳ
ُ
ذﻟﻚ Ȋﻌ؈ن טﻋﺘﺒﺎر  وﺗﻢ اﺟﺮاء Ȗﻌﺪﻳﻼت ɠﻞ ﻓﺄ
 .ﻋﺒﺎرة 56قﻳﻞ ﻣﻦ ﻋﺪدɸﺎ إڲʄ أن أﺻﺒﺢ ﻣﺎ أدى ذﻟﻚ إڲʄ ﺗﻨﻘﻴﺤɺﺎ واﻟﺘ؇ טﺳﺘȎﻴﺎن ﻋﺒﺎرات ﻋڴʄ 




 03ﺗﻢ ﺗﺠﺮʈﺐ اﺳﺘﻤﺎرة טﺳﺘȎﻴﺎن ﺑﺘﻮزʉﻌɺﺎ اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺎ ﻋڴʄ ﻋﻴﻨﺔ ﺗﺠﺮʈȎﻴﺔ ﻣɢﻮﻧﺔ ﻣﻦ  ﻣﺮﺣﻠﺔ اﻟﺘﺠﺮʈﺐ: .3
 ﻣﻔﺮدة ﻣﻤﺜﻠ؈ن ࢭʏ  اﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن  اﻟﺘﺎȊﻌ؈ن ﻟﺸﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  واﳌﺴﺘﻔﻴﺪﻳﻦ ﻣﻦ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
ﺪرﺳﺔ ﺎﻟﺘﻌﺎون ﻣﻊ ﻣﺴﺆوڲʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ اﳌﺮﻛﺰ واﳌﺑɸﺬا ﺗﻢ ، و 7102ﺧﻼل اﻟﺴﺪا؟ۜܣ כول ﻣﻦ ﺳﻨﺔ 
أرﺳﻞ ﻣﻦ و ﻤﺴﺘﻔﻴﺪﻳﻦ ﻣﻦ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، ﻟﻠ ﻋﻨﺎوʈﻦ טﻳﻤﻴﻞﻟﻠﺒﺎﺣﺚ  ﺳﻠﻤﺖﺚ ، ﺣﻴﺎﺑﻘﺎاﳌﺬɠﻮرʈﻦ ﺳ
 أﻳﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ טﺳﺘȎﻴﺎن 
َ
أي    %08ﺑﻤﻌﺪل اﺳ؅فداد  ﻣﻦ ﻳﻮم טرﺳﺎل اڲʄ ﻳﻮم טﻋﺎدةﺣﻮاڲʏ  ﺷɺﺮʈﻦ ﻄﻠﺐ ذﻟﻚ ﺗ
ﺣﻈﺎت، وﻣﻦ ذﻟﻚ ﺗﻢ اﻟﺘﻌﺪﻳﻞ اﺳȘﺒﺎﻧﺔ، وﻟﻮﺣﻆ أن ɸﻨﺎك ﻋﺒﺎرات ﻟﻢ ﻳﺘﻢ טﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠٕڈﺎ وأﺧﺮى ﻋﻠٕڈﺎ ﻣﻼ  42
 ، واﻟﺘܶݰﻴﺢ إڲʄ أن ﺗﻢ ﺗﻨﻘﻴﺢ טﺳﺘȎﻴﺎن Ȋﺸɢﻞ ﻛڴʏ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺿﺒﻂ ﻋﺒﺎرات ɠﻞ ﻣﺤﻮر  ﺷﻜﻼ وﻣﻀﻤﻮﻧﺎ
ﻟɺﺎ ﺟﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت Ȋﺸɢﻞ ﻣﻦ ﺧﻼﻋﺒﺎرة ﻳﻤﻜﻦ  06ٰڈﺎǿﻲ ﻟﻼﺳﺘȎﻴﺎن ﻳﺘɢﻮن ﻣﻦ  ٔڈﺎﻳﺔ ﻧﻤﻮذجاﻟأﻋﻄﻰ ذﻟﻚ ࢭʏ 
 ﺟﻴﺪ. 
َ
  ﻀﻤﻦ טﺳﺘȎﻴﺎن ࢭʏ ﺷɢﻠﮫ اﻟٔڈﺎǿﻲ ﺛﻼﺛﺔ ﻣﺤﺎور أﺳﺎﺳﻴﺔ وۂʏ:ﺗ
اﳌﺴﺘﺠﻮȋﺔ وﻗﺪ ﺣﺪدت ࢭʏ  اﻟۘܣ ﺗﺨﺺ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻋﻦ اﳌﻔﺮدة ﻌﻨﺎﺻﺮﻳﺘɢﻮن ﻣﻦ اﻟ اݝݰﻮر כول: -
 ﺧﻤﺴﺔ وۂʏ: اݍݨɴﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﻴ׿ܣ، اﳌﺴﺘﻮى اﳌ۶ܣ، ﺳﻨﻮات اݍݵ؄فة.
 ﻤﺎﻳڴʏ:: ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  وɸﻮ ﻣﻘﺴﻢ إڲʄ ﺳﺘﺔ أȊﻌﺎد واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻴاﻟﺜﺎɲﻲاݝݰﻮر  -
 (، 6اڲʄ  اﻟﻌﺒﺎرة 1ﻣﻦ اﻟﻌﺒﺎرة اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ) 
 (،21 اﻟﻌﺒﺎرة اڲʄ 7اﻟﻌﺒﺎرة ﻣﻦ اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ) 
 (، 81اڲʄ اﻟﻌﺒﺎرة  31ﻣﻦ اﻟﻌﺒﺎرة ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام )  
 (.62اڲʄ اﻟﻌﺒﺎرة  91اﻟﻌﺒﺎرة )ﻣﻦ  טﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ  
 (.33اڲʄ اﻟﻌﺒﺎرة  72ة اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ )ﻣﻦ اﻟﻌﺒﺎر  
 (.04اڲʄ اﻟﻌﺒﺎرة  43اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ) ﻣﻦ اﻟﻌﺒﺎرة  
 ، ﺣﻴﺚﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺄداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن  ﻣﻦ اﻟﻨﺎﺣﻴﺔ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ واﻟܨݵﺼﻴﺔ وטﻟ؅قام واﻟﺘﻌﺎون  اݝݰﻮر اﻟﺜﺎﻟﺚ: -
 .06اڲʄ ﻏﺎﻳﺔ  اﻟﻌﺒﺎرة  14ة ﺑﺪا ﻣﻦ اﻟﻌﺒﺎرة ﻋﺒﺎر  51ﺧﺼﺺ ﻟﮫ 
    
ُ
ﺜﻞ اݝݰﺎور اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻣﺘﻐ؈فات اﻟﺒﺤﺚ اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ واﻟﺘﺎȊﻌﺔ، ﺣﻴﺚ ﺗﺤﺎول ﻋﺒﺎراٮڈﺎ ﻗﻴﺎس ɠﻞ ﻣﺘﻐ؈ف  ﻣﻦ ﻤ َﺗ
ɠﺎﻣﻠﺔ دون ﻧﻘﺺ ࢭʏ טﺟﺎﺑﺎت  ﺗﻢ اݍݰﺼﻮل ﻋڴʄ ﺟﻤﻴﻊ טﺳﺘȎﻴﺎﻧﺎت ﺈذاﺧﻼل اﺟﺎﺑﺔ ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠٕڈﺎ ، ﻓ
اﻟﻮﺻﻮل اڲʄ اﺟﺎﺑﺎت أﻛﻴﺪة ﺣﻮل כﺳﺌﻠﺔ اﳌﻮﺿﻮﻋﺔ ࢭʏ اﻟﺒﺤﺚ وȋﺎﻟﺘﺎڲʏ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ﻓﺈﻧﮫ ﻳﺰʈﺪ ﻣﻦ اﺣﺘﻤﺎل 
  أɸﺪاف اﻟﺒﺤﺚ.
Ȋﻌﺪ ﺿﺒﻂ טﺳﺘȎﻴﺎن واﺧﺮاﺟﮫ ࢭʏ ﺷɢﻠﮫ اﻟٔڈﺎǿﻲ ﺗﻢ ﺗﻮزʉﻌﮫ ﻋڴʄ ﻣﻔﺮدات ﻋﻴﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ واﳌﻘﺪرʈﻦ ب 
ﻻﺣﻆ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻓﺤﺺ ﻣﺎ ﺗﻢ  ، واﺳȘﺒﺎﻧﺔ ﻣﻦ טﺟﻤﺎڲʏ اﳌﻮزع 011ﻣﻔﺮدة، ﺗﻢ اﺳ؅فداد  031




اﺳȘﺒﺎﻧﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ وɸﺬا ﻟﻌﺪم ﻣﻠِڈﺎ ɠﺎﻣﻠﺔ، وﻋﻠﻴﮫ ﺑﻠﻎ ﻋﺪد טﺳﺘȎﻴﺎﻧﺎت اﳌﺴ؅فدة  72اﺳ؅فﺟﺎﻋﮫ ﻋﺪم ﺻﻼﺣﻴﺔ 
ﻣﻦ اﺟﻤﺎڲʏ ݯݨﻢ اﻟﻌﻴﻨﺔ وɸﺬا   % 56أي ﻣﺎ ʇﻌﺎدل ﻣﺎ ɲﺴȎﺘﮫ اﺳȘﺒﺎﻧﺔ  38Ȋﻌﺪ ﺣﺬف ﻏ؈ف اﻟﺼﺎݍݰﺔ ﻣٔڈﺎ 
  ﻣﻘﺒﻮل ﻷﻧﮫ أﻛ؄ف ﻣﻦ اﻟﻨﺼﻒ وȋﺎﻟﺘﺎڲʏ ﻳﻤﻜﻦ Ȗﻌﻤﻴﻢ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻋڴʄ اݝݨﺘﻤﻊ.
اݍݵﻤﺎ؟ۜܣ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ أɲﺴﺐ  ﻟﻴﻜﺮت اﳌﻘﻴﺎس اﻟﺬي ﺗﻢ اﺧﺘﻴﺎرﻩ ﻟɺﺬا טﺳﺘȎﻴﺎن ﻓɺﻮ ﻣﻘﻴﺎس وأﻣﺎ
أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ ﺣﻮل ﻇﺎɸﺮة ﻣﺎ، وﻣﻦ ذﻟﻚ ﺗﻜﻤﻦ درﺟﺎت  أراء واﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﺤﺎوﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ  اﳌﻘﺎﻳʋﺲ ࢭʏ ﺣﺎﻟﺔ
  :ﺎ ﻳڴʏ، وۂʏ ﻣﻤﺜﻠﺔ ﻓﻴﻤ5وأﻋﻼﻩ  1ࢭʏ ﺧﻤﺴﺔ ﻣﺴﺘﻮʈﺎت أدﻧﺎɸﺎ اﳌﻘﻴﺎس 
 ؛درﺟﺔ  1أﻋﻄﻴﺖ ﻟﮫ   ﻻ أواﻓﻖ Ȋﺸﺪة 
 ؛درﺟﺔ 2أﻋﻄﻴﺖ ﻟﮫ  ﻻ أواﻓﻖ 
 ؛درﺟﺎت 3 ﺎأﻋﻄﻴﺖ ﻟɺ ﻣﺤﺎﻳﺪ 
 ؛درﺟﺎت  4أﻋﻄﻴﺖ ﻟﮫ  أواﻓﻖ 
  درﺟﺎت.5 أﻋﻄﻴﺖ ﻟﮫأواﻓﻖ Ȋﺸﺪة  
(، ﺛﻢ ﺗﻢ 4=  1 – 5ﺗﻢ ﺣﺴﺎب اﳌﺪى اﻟﻌﺎم ﻟﻠﻤﻘﻴﺎس ﻣﻦ ﺧﻼل ﻃﺮح أﻗﻞ درﺟﺔ ﻣﻦ أﻛ؄ف درﺟﺔ )
( Ȋﻌﺪɸﺎ ﺗﻢ اﺿﺎﻓﺔ 8.0 =5/4) ﻟݏݰﺼﻮل ﻋڴʄ ﻃﻮل اﻟﻔﺌﺔ اﻟܶݰﻴﺢاﳌﻘﻴﺎس  ﻓﺌﺎتﻗﺴﻤﺘﮫ ﻋڴʄ ﻋﺪد 
ﺼﻞ ﻋﻠٕڈﺎ ﻟﺘﺼﺒﺢ اﻟﻘﻴﻤﺔ اﳌﺘﺤ اﻟܶݰﻴﺢ( 1إڲʄ أﻗﻞ ﻗﻴﻤﺔ ࢭʏ اﳌﻘﻴﺎس وۂʏ أدɲﻰ درﺟﺔ ) اﻟﻔﺌﺔﻃﻮل ﻗﻴﻤﺔ 
  ﺬا ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠﺒﺎࢮʏ ﻟﺘﺼﺒﺢ اﻟﻔﺌﺎت ﺑﺎﻟﺸɢﻞ اﻟﺘﺎڲʏ:(، وɸﻜ8.1=8.0+1) اݍݰﺪ כﻗظۜܢ ﻟɺﺬﻩ اﻟﻔﺌﺔ
 ﺟﻤﻴﻊ ﻋﺒﺎرات ﻣﺤﺎور טﺳﺘȎﻴﺎن؛ ﻧﺤﻮﺟﺪا /ﻻ أواﻓﻖ Ȋﺸﺪة   ﻣﻨﺨﻔﺾ ﻳﻤﺜﻞ ﺑـ: 8.1إڲʄ  1ﻣﻦ  
  ﻧﺤﻮ ﺟﻤﻴﻊ ﻋﺒﺎرات ﻣﺤﺎور טﺳﺘȎﻴﺎن؛/ﻻ أواﻓﻖ   ﻣﻨﺨﻔﺾﻳﻤﺜﻞ ﺑـ:  6.2إڲʄ  18.1ﻣﻦ  
  ﻧﺤﻮ ﺟﻤﻴﻊ ﻋﺒﺎرات ﻣﺤﺎور טﺳﺘȎﻴﺎن؛/ﻣﺤﺎﻳﺪ ﻣﺘﻮﺳﻂﻳﻤﺜﻞ ﺑـ:  4.3إڲʄ  16.2ﻣﻦ  
  ﻧﺤﻮ ﺟﻤﻴﻊ ﻋﺒﺎرات ﻣﺤﺎور טﺳﺘȎﻴﺎن؛/أواﻓﻖ  ﻣﺮﺗﻔﻊﻳﻤﺜﻞ ﺑـ:  2.4إڲʄ  14.3ﻣﻦ  
  ﻧﺤﻮ ﺟﻤﻴﻊ ﻋﺒﺎرات ﻣﺤﺎور טﺳﺘȎﻴﺎن؛ﺟﺪا / أواﻓﻖ Ȋﺸﺪة   ﻣﺮﺗﻔﻊﻳﻤﺜﻞ ﺑـ:  5ʄ إڲ 12.4ﻣﻦ  
  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺮاȊﻊ: ﺻﺪق وﺛﺒﺎت טﺳﺘȎﻴﺎن
اﺧﺘﺒﺎرات  اﻟﺼﺪق واﻟﺜﺒﺎت ﻣﻦ טﺧﺘﺒﺎرات اﳌɺﻤﺔ اﻟۘܣ ﻳﺤﺘﺎج اﻟٕڈﺎ اﻟﺒﺎﺣﺚ ࢭʏ ﻣﻌﺮﻓﺔ درﺟﺔ  ﻌﺘ؄ف Ȗ
اﺧﺘﺒﺎرات اﻟﺼﺪق ﻣﻌﺮﻓﺔ درﺟﺔ  ﺒﺤﺚ، ﺣﻴﺚ ﻳﺤﺎول ﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﺘﺎﺋﺞاﻟࢭʏ  ﮫاﺳﺘﺨﺪﻣﺟﻮدة טﺳﺘȎﻴﺎن اﻟﺬي 
ﻋﺒﺎرات טﺳﺘȎﻴﺎن ﻋڴʄ ﻗﻴﺎس ﻣﺎ ﻳﺮاد ﻗﻴﺎﺳﮫ أو  ɸﻮ ﻗﺪرة  ﮫدﻗﺔ اﻟﺒﺤﺚ ﻋڴʄ ﻗﻴﺎس اﻟﻐﺮض اﳌﺼﻤﻢ ﻣﻦ أﺟﻠ
ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ أɸﺪاف اﻟﺒﺤﺚ، وʈﺘﻢ ذﻟﻚ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ טﺧﺘﺒﺎرات ﻣﻦ أɸﻤɺﺎ ﺻﺪق اݝݰﻜﻤ؈ن وﺻﺪق 
ﻓɺﻮ  ﻳﻘʋﺲ ﻗﺪرة טﺳﺘȎﻴﺎن ﻋڴʄ اݍݰﺼﻮل ﻋڴʄ أﻣﺎ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﺜﺒﺎت טȖﺴﺎق اﻟﺪاﺧڴʏ واﻟﺼﺪق اﻟﺒﻨﺎǿﻲ، و 




أﻟﻔﺎ ﻛﺮوﻧﺒﺎخ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﺧﺘﺒﺎر  اﻟﺒﺎﺣﺚ ࢭʏ ذﻟﻚواﺳﺘﺨﺪم  ࢭʏ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻄﺒﻴﻘﮫ ﻋﺪة ﻣﺮات ﻣﺘﺘﺎﻟﻴﺔ،ﻧﻔﺲ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ 
   ﻟﻠﺘﺠﺰﺋﺔ اﻟﻨﺼﻔﻴﺔ. (namttuG)ﻗﻮﺗﻤﻦ  وﻣﻌﺎﻣﻞ  HCABNORC AHPLA()
  أوﻻ : ﺻﺪق טﺳﺘȎﻴﺎن
טﺳﺘȎﻴﺎن وۂʏ : اﻟﺼﺪق اﻟﻈﺎɸﺮي )اݝݰﻜﻤ؈ن(، ﺻﺪق اﺳﺘﺨﺪم اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺛﻼث أﻧﻮاع ﻻﺧﺘﺒﺎر ﺻﺪق 
  اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ɠﻞ ﻧﻮع ﻣﻦ أﻧﻮاع اﻟﺼﺪق.ﺗﺒ؈ن  ﺣﻴﺚ ،اﻟﺼﺪق اﻟﺒﻨﺎǿﻲو  טȖﺴﺎق اﻟﺪاﺧڴʏ ﻟﻠﻌﺒﺎرات
ُﻋﺮﺿﺖ اﺳﺘﻤﺎرة טﺳﺘȎﻴﺎن ﻋڴʄ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اݝݰﻜﻤ؈ن )أﺳﺎﺗﺬة( ﻳﻨﻘﺴﻤﻮن ﻣﺎ ﺑ؈ن  اﻟﺼﺪق اﻟﻈﺎɸﺮي:.1
ة اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ، ﻧﻈﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت( وﻣﺘﺨﺼﺼ؈ن ࢭʏ ﻣﺠﺎل ﻣﺘﺨﺼﺼ؈ن ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﻟﺒﺤﺚ )ادار 
، وȌﻌﺪ اﺳ؅فداد טﺳﺘȎﻴﺎن ﺗﻢ Ȗܦݨﻴﻞ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌﻼﺣﻈﺎت ﻣﺤﻜﻤ؈ن 6טﺣﺼﺎء وȋﻠﻎ ﻋﺪدɸﻢ ࢭʏ اݝݨﻤﻞ 
واﻟﺘﻌﻠﻴﻘﺎت ﺳﻮاء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﻋﺪد اﻟﻌﺒﺎرات أو ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟﺼﻴﺎﻏﺔ، وﻋڴʄ ﺿﻮء ذﻟﻚ ﻗﺎم اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺈﺟﺮاء 
  ( ﻳﺒ؈ن ذﻟﻚ. 10اﻟﻀﺮورʈﺔ ࢭʏ ﻋﺒﺎرات טﺳﺘȎﻴﺎن ﻟﻴﺼﺒﺢ ࢭʏ ﺻﻮرة ٰڈﺎﺋﻴﺔ واﳌݏݰﻖ رﻗﻢ )ت ﺟﻤﻴﻊ اﻟﺘܶݰﻴﺤﺎ
ﺳﺒ؈فﻣﻦ ﺣﺴﺎب ﻣﻌﺎﻣﻼت טرﺗﺒﺎط  ﺗﻢﳌﻌﺮﻓﺔ ﺻﺪق اȖﺴﺎق ﻋﺒﺎرات טﺳﺘȎﻴﺎن : ﺻﺪق טȖﺴﺎق اﻟﺪاﺧڴʏ  .2
وɸﺬا כﺧ؈ف ﻣﻊ اﻟﺪرﺟﺔ اﻟɢﻠﻴﺔ، واݍݨﺪاول اﳌﻮاﻟﻴﺔ ﺗܷﻮ ݳ ﻗﻴﻢ  ﻣﺤﻮرɸﺎﺑ؈ن ɠﻞ ﻋﺒﺎرة ﻣﻊ  (namraepS)
  .50.0أي  %5ﻣﻌﺎﻣﻞ טرﺗﺒﺎط واﻟﻘﻴﻤﺔ טﺣﺘﻤﺎﻟﻴﺔ ﻣﻊ ﺗﺜȎﻴﺖ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ ﻋﻨﺪ 
  اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﺤﻮر ﺎر ﺻﺪق טȖﺴﺎق اﻟﺪاﺧڴʏ ﻟﻌﺒﺎرات اﺧﺘﺒ (: 31اݍݨﺪول رﻗﻢ ) 










أﻣﺘﻠﻚ اﻟﻘﺪرة ﻋڴʄ اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ ࢭʏ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﺎﻟﺮﺟﻮع إڲʄ 
  (EDIUGدﻟﻴﻞ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت )
 000.  **346..
 000.  **556.  ﻟﻠﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ وכﻧ؅فﻧﺖ وכﻧ؅فاﻧﺖ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن ﻗﺪراȖﻲ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔﺳﺎɸﻢ اﺳﺘﻌﻤﺎڲʏ   3
  4
ﺧ؄فȖﻲ ࢭʏ اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ وכﻧ؅فﻧﺖ ﺟﻌﻠﺘۚܣ ﻣﺴﺘﻌﺪا ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ اﻟﺪورات 
  اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ
 000.  **367.
  5
زادت ﻣﺸﺎرﻛۘܣ ࢭʏ دورات ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﺳﺎﺑﻘﺔ ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ 
  ات ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔטﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ دور 
 000.  **627.
  6
زﻣﻼǿﻲ ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻟﻼﺳﺘﻌﺪاد  اﺳﺘﻔﺪت ﻣﻦ ﺗﺠﺎرب وﺧ؄فات
  ﻟﺪورات ﺗﺪرʈȎﻴﺔ أﺧﺮى 
 000. **107.
  ( 50.0، *ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى 10.0)**ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى    SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ  اﳌﺼﺪر:




ﻣﻦ ﺧﻼل اݍݨﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ أن ﻣﻌﺎﻣﻼت טرﺗﺒﺎط ݍݨﻤﻴﻊ اﻟﻌﺒﺎرات ݝݰﻮر اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ  ﻳﺘܸݳ
ﻣﻤﺎ ﻳﺪل ذﻟﻚ ﻋڴʄ  وﺟﻮد ارﺗﺒﺎط ﻗﻮي  ﺑ؈ن اﻟﻌﺒﺎرات واݝݰﻮر وࢭʏ ﻧﻔﺲ  6.0ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺗﻔﻮق 
وɸﻮ   ، وﻋﻠﻴﮫ ﺑﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن ﻋﺒﺎرات اݝݰﻮر ﺻﺎدﻗﺔ ﻟﻘﻴﺎس ﻣﺎ وﺿﻌﺖ ﻣﻦ أﺟﻠﮫاﻟﻮﻗﺖ ﻳﻤﺘﺎز ﺑﺎﳌﻌﻨﻮʈﺔ
   ﻟﺪى اﳌﺘﺪرȋ؈ن ࢭʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ. ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺗﻮﻓﺮ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻣﻦ ﻣﺆɸﻼت وﺧ؄فات
  اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ﻣﺤﻮر  اﺧﺘﺒﺎر ﺻﺪق טȖﺴﺎق اﻟﺪاﺧڴʏ ﻟﻌﺒﺎرات (:41اݍݨﺪول رﻗﻢ )     




  )giS( טﺣﺘﻤﺎﻟﻴﺔ
 000. **595.  اﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ دورة اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻓﺮﺻﺔ ﺟﻴﺪة ﻟﺘﺤﺴ؈ن أداǿﻲ ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞ  7
  8
ارﺗﺒﺎط اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ Ȋﻌﻨﺼﺮي اﻟ؅فﻗﻴﺔ واﳌɢﺎﻓﺂت ﻋڴʄ כداء ﻳﺤﻔﺰɲﻲ 
  ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ دورات ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ
 000.  **344.
  9
ﻌﺘ؄ف اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺣﺎﻓﺰ ڲʏ ɠﻮﻧﮫ
ُ
ﻏ؈ف ﻣﻘﻴﺪ Ȋﻌﻨﺼﺮي اﻟﺰﻣﺎن واﳌɢﺎن ﻣﻘﺎرﻧﺔ  ʇ
  ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي
 000.  **684.
  01
...( ࢭʏ ﺗﻘﺪﻳﻢ liamE، اﳌﻨﺼﺎت، DCاﺳﺘﺨﺪام ﻃﺮق وأدوات ﺣﺪﻳﺜﺔ وﻣﺘﻌﺪدة )
  ﻣﺤﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ʇܨݨﻌۚܣ ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ دورات ﺗɢﻮʈɴﻴﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ
 000.  **974.
  11
أداء زﻣﻼǿﻲ ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞ Ȋﻌﺪ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ʇܨݨﻌۚܣ ﻋڴʄ  ﺗﺤﺴﻦ
  اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻓٕڈﺎ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ
 000.  **783.
  21
أﻋﺘﻘﺪ أن ﺑʋﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ࢭʏ ﻣﺆﺳﺴۘܣ )טدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ، اﻟﺮؤﺳﺎء، اﻟﻌﻤﺎل...( ﺗﻮڲʏ اɸﺘﻤﺎم 
  ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ دورة اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
 000.  **514.
  ( 50.0، *ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى 10.0)**ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى  SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ  اﳌﺼﺪر:
ﻳﺒ؈ن اݍݨﺪول اﳌﻮܷݳ أﻋﻼﻩ أن ɸﻨﺎك ارﺗﺒﺎط ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺑ؈ن ﻋﺒﺎرات اݝݰﻮر واݝݰﻮر ﻛɢﻞ وɸﻮ ﻣﻌﻨﻮي، 
ﻌﺪ ࢭʏ ﻋﻤﻠﻴﺔ وɸﺬا ﻳﺒ؈ن أن ɸﻨﺎك اȖﺴﺎق داﺧڴʏ ﺿﻌﻴﻒ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﺎ وﻋﻠﻴﮫ ﻳﺠﺐ اݍݰﺬر ﻋﻨﺪ أﺧﺬ ɸﺬا اﻟﺒ














  ﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل ﺳɺﻮﻟﺔ ט  ﻣﺤﻮر  اﺧﺘﺒﺎر  ﺻﺪق טȖﺴﺎق اﻟﺪاﺧڴʏ ﻟﻌﺒﺎرات(: 51اݍݨﺪول رﻗﻢ )





رﻏﺒۘܣ ࢭʏ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ  Ȗﺸﻌﺮɲﻲ ﺳɺﻮﻟﺔ اﺳﺘﺨﺪام أدوات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﺎﻻرﺗﻴﺎح وﺗﺰʈﺪ
  دورات ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ
 000. **927.
 000.  **256.  Ȗﺴɺﻞ وﺳﺎﺋﻞ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ טﻃﻼع ﻋڴʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ  41
  51
أﺳﺘﻄﻴﻊ اﻟﺘﻨﻘﻞ ࢭʏ ﻣﻨﺼﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﻤﺮوﻧﺔ وﺳﺮﻋﺔ ﻣﻦ ﻣﺤﺘﻮى ﻵﺧﺮ ﺧﻼل 
  ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ
 000.  **737.
  61
اﻟﻔﻨﻴﺔ واﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ࢭʏ اﳌﻨﺼﺎت טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ )آراء ﺧ؄فاء ࢭʏ اﳌﻨﺘﺪﻳﺎت، دﻟﻴﻞ Ȗﺴɺﻞ اﳌﺴﺎﻋﺪات 
  טﺳﺘﺨﺪام، رواﺑﻂ ذات اﻟﺼﻠﺔ...( ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﻮﺻﻮل إڲʄ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت
 000.  **447.
 000.  **047.  ﺗﻤﺘﺎز اﳌﻌﺎرف واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻘﺪﻣﺔ ࢭʏ اﻃﺎر دورات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﺎﻟﺪﻗﺔ واﳌﻮﺛﻮﻗﻴﺔ  71
  81
ﺗﺘﻤ؈ق اﳌﻌﺎرف واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻘﺪﻣﺔ ࢭʏ دورة اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﺎݍݰﺪاﺛﺔ واﳌﻼﺋﻤﺔ ﻣﻦ 
  ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟﺰﻣﺎن واﳌɢﺎن
 000.  **865.
  ( 50.0، *ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى 10.0)**ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى  SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﳌﺼﺪر:
ﺮاد ﻓﻌﻼ ﻋﻦ ﻣﺎ ﻳ تﻣﻦ ﺧﻼل اݍݨﺪول أن اﻟﻌﺒﺎرات اﳌﻮﺿﻮﻋﺔ ݝݰﻮر ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام ﻋ؄ف  ﻳﻈɺﺮ
، وﻗﻮة وﻣﻌﻨﻮʈﺔ ﻣﻌﺎﻣﻼت טرﺗﺒﺎط أﻛ؄ف دﻟﻴﻞ ﻋڴʄ أن ɸﻨﺎك اȖﺴﺎق داﺧڴʏ اﻟﻮﺻﻮل إﻟﻴﮫ ﻣﻦ ﻣﺤﺘﻮى اݝݰﻮر 
  ﺑ؈ن اﻟﻌﺒﺎرات.
واﻟﺘﻮاﺻﻞ )ﺑ؈ن اﳌﺪرب اﺧﺘﺒﺎر ﺻﺪق טȖﺴﺎق اﻟﺪاﺧڴʏ ﻟﻌﺒﺎرات ﻣﺤﻮر اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ (:61ݍݨﺪول رﻗﻢ )ا
  واﳌﺘﺪرȋ؈ن، ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻧﻔﺴɺﻢ، ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرب واݝݰﺘﻮى(






טﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑ؈ن כﻃﺮاف )اﳌﺪرب، اﳌﺘﺪرب، اݝݰﺘﻮى 
  اﻟﺘﺪرʈۗܣ( ﻳﺘﻢ Ȋﺸɢﻞ ﻓﻮري أو ﻣﺆﺟﻞ
 000. **286.
  02
اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻜﺴﺮ ﺣﺎﺟﺰ اݍݵﻮف واݍݶݨﻞ وʈﺪﻓﻌۚܣ ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ دوراﺗﮫ 
  ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ
 000.  **426.
 000.  **557.  ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺎرف واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑ؈ن اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻳﺘﻢ Ȋﺸɢﻞ ﻣﺮن وȋﺪون ﻋﻮاﺋﻖ  12
 000.  **496.  ﻋﻤﻠﻴﺔ טﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻻ ﺗﺘﻄﻠﺐ اﺟﺮاءات وȖﻌﻘﻴﺪات ادارʈﺔ  22
  32
اﻟﻠﻐﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ࢭʏ ﻋﻤﻠﻴﺔ טﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺗﻤﺘﺎز ﺑﺎﻟȎﺴﺎﻃﺔ وﺳɺﻮﻟﺔ 
  اﻟﻔɺﻢ
 000.  **095.
  42
ﻋﻤﻠﻴﺔ טﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻄﻮر ﺣﺎﻟﺔ טɲܦݨﺎم 
  واﻟﺘﻼﺣﻢ ﺑ؈ن أﻃﺮاف اﻟﺘﺪرʈﺐ
 000.  **437.
 52
...( Ȗﺴɺﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻮاﺻﻞ muroF، tahC، liamEأدوات טﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ טﻟﻜ؅فوɲﻲ )
  ﺑ؈ن اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرȋ؈ن
 000.  **386.
 000.  **446.  Ȗﺴɺﻞ أدوات טﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ לﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑ؈ن اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴٔڈﻢ 62
  ( 50.0ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى  ، *ﻣﻌﻨﻮي 10.0)**ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى  SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﳌﺼﺪر:






اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﻮܷݰﺔ ࢭʏ اݍݨﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ ان ﻣﻌﺎﻣﻼت טرﺗﺒﺎط ﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﻋﺒﺎرات اݝݰﻮر ﻣﺤﺼﻮرة ﺒ؈ن ﺗ
وۂʏ ﻣﻌﻨﻮʈﺔ ࢭʏ اݝݨﻤﻞ، وɸﺬا ﻳﺒ؈ن أن اﻟﻌﺒﺎرات ﻣȘﺴﻘﺔ داﺧﻠﻴﺎ ﻣﻦ ﻣﺤﻮر  اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ   67.0و  6.0ﻣﺎﺑ؈ن 
  .واݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑ؈ن اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب واﳌﺪرȋ؈ن ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴٔڈﻢ واﳌﺘﺪرب
  اﺧﺘﺒﺎر  ﺻﺪق טȖﺴﺎق اﻟﺪاﺧڴʏ ﻟﻌﺒﺎرات ﻣﺤﻮر اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ (: 71اݍݨﺪول رﻗﻢ )





 000. **246.  ﻳﺰʈﺪ اﺷﺮاɠﻲ ࢭʏ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﻦ درﺟﺔ ﺷﻌﻮري ﺑﺎﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ  72
ʇﺸﻌﺮ اﻟﻌﻤﺎل ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء واﻟﻮﻻء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﳌﺆﺳﺴْڈﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺑﺮﻣﺠْڈﺎ   82
  ﻟﺪورات ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ وﻣﺘﻌﺪدة ﻟɺﻢ
 000.  **044.
Ȗܨݨﻌۚܣ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ اﻟﺘﺠﺪﻳﺪ وטﺑﺘɢﺎر ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻜﺜﻴﻒ   92
  ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ
 000.  **647.
 000.  **687.  ﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲﺗﺪﻋﻢ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﻟﻌﻤﺎﻟɺﺎ ﻋ؄ف ﺑﻮاﺑﺔ اﻟﺘﺪرʈ  03
Ȗﻌﻤﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺟﺎɸﺪة ﻋڴʄ إدﺧﺎل ﺗﻄﺒﻴﻘﺎت ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت   13
  ( اݍݰﺪﻳﺜﺔ ﻗﺼﺪ ﺗﻄﻮʈﺮ وﻋﺼﺮﻧﺔ أدوات اﻟﻌﻤﻞCITوטﺗﺼﺎﻻت )
 000.  **167.
Ȗܨݨﻊ ﺑʋﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ࢭʏ اﳌﺆﺳﺴﺔ )اﻟﺮؤﺳﺎء، اﻟﺰﻣﻼء، ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ...( Ȗܨݨﻊ   23
  اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔﻋڴʄ اﻟﻌﻤﻞ اݍݨﻤﺎڤʏ  ࢭʏ اﻟﺪورات 
 000.  **197.
ʇܨݨﻊ ﻣﻨﺎخ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋڴʄ ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺎرف واݍݵ؄فات ﺑ؈ن اﻟﻌﻤﺎل ࢭʏ دورات  33
  اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
 000.  **447.
  ( 50.0، *ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى 10.0)**ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى   SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﳌﺼﺪر:
ﻳȘﺒ؈ن ﻣﻦ اݍݨﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ أن ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻼت טرﺗﺒﺎط ݍݨﻤﻴﻊ اﻟﻌﺒﺎرات ﻗﻮʈﺔ وﻣﻌﻨﻮʈﺔ  ﻣﺎ ﻋﺪا اﻟﻌﺒﺎرة 
ﻓɢﺎن ﻣﻌﺎﻣﻞ ارﺗﺒﺎﻃɺﺎ ﺿﻌﻴﻒ ﻏ؈ف أﻧﮫ ﻣﻌﻨﻮي، وﻋﻠﻴﮫ ﻳﻤﻜﻦ اﻋﺘﻤﺎد ﺟﻤﻴﻊ ﻋﺒﺎرات اݝݰﻮر ﻟﺘﻤﺜﻴﻞ  82رﻗﻢ 
ﺻﺪق ﻣﺤﺘﻮى ɸﺬا اݝݰﻮر Ȋﻌﺪ اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ﺟﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت وɸﺬا ﻟﺘﺤﻘﻖ 









  اﺧﺘﺒﺎر ﺻﺪق טȖﺴﺎق اﻟﺪاﺧڴʏ ﻟﻌﺒﺎرات ﻣﺤﻮر اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ(: 81اݍݨﺪول رﻗﻢ )
اﻟﻘﻴﻤﺔ   ﻣﻌﺎﻣﻞ טرﺗﺒﺎط  اﻟﻌﺒﺎرة  اﻟﺮﻗﻢ
  )giS( טﺣﺘﻤﺎﻟﻴﺔ
  43
اݍݰﺎﺳﻮب اݍݰﺪﻳﺜﺔ وﺟﻤﻴﻊ ﻣﺴﺘﻠﺰﻣﺎﺗﮫ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻣﺆﺳﺴﺘﻜﻢ ﻋڴʄ أﺟɺﺰة 
  ﺑﻤﻮاﺻﻔﺎت ﻓﻨﻴﺔ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ
 000. **766.
  53
، rennacSﺗﻤﺘﻠﻚ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣݏݰﻘﺎت اݍݰﻮاﺳʋﺐ )اﻟﻄﺎȊﻌﺔ، اﳌﺎܥݳ اﻟﻀﻮǿﻲ 
  ﺷﺎﺷﺎت ﻋﺮض اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت...(
 000.  **465.
  63
ﺗﺘﻮﻓﺮ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ ﻗﺎﻋﺔ ﻣﺠɺﺰة ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 





Ȗﻌﺘﻤﺪ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ ﺑﺮﻣﺠﻴﺎت ﻻزﻣﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ أﺟɺﺰة اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ 
  اݍݵﺎﺻﺔ ٭ڈﺎ
 000.  **838.
  83
( ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ noitalumiSȖﺴﺘﺨﺪم اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ ﺑﺮاﻣﺞ اݝݰﺎɠﺎة )
  טﻟﻜ؅فوɲﻲ
 000.  **308.
  93
ﺗﺘﻮﻓﺮ اﳌﻨﺼﺎت اﳌﻌﺘﻤﺪة ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ 
  ( ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈نtset-érP ,tset-soPاﺧﺘﺒﺎرات ﻗﺒﻠﻴﺔ وȌﻌﺪﻳﺔ )
 000.  **577.
 04
، ﻛﺘﺐ إﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ، DCﺗﻮﻓﺮ ﻣﺆﺳﺴﺘﻜﻢ ﻣﺤﺘﻮى ﺗﺪرʈۗܣ ﺑﺄﺷɢﺎل ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ )
  ɸﻮاﺗﻒ ذﻛﻴﺔ، ﻟﻮﺣﺎت ذﻛﻴﺔ...(
 000.  **408.
  ( 50.0، *ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى 10.0)**ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى    SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﳌﺼﺪر:
ﺟﺎءت ﻧﺘﺎﺋﺞ ɸﺬا اݍݨﺪول ﺟﻴﺪة ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑɴﺘﺎﺋﺞ اݍݨﺪاول اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ وﺳȎﺐ ذﻟﻚ ɸﻮ أɸﻤﻴﺔ ɸﺬا 
اﻟﻌﻨﺼﺮ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘܸݳ أن ɸﻨﺎك ارﺗﺒﺎط ﻗﻮي ࢭʏ ﻣﻌﻈﻢ ﻋﺒﺎرات اݝݰﻮر، وﻣﻦ ذﻟﻚ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أﻧﮫ ﺗﺤﻘﻖ 
  ﺻﺪق טȖﺴﺎق اﻟﺪاﺧڴʏ ﺑ؈ن اﻟﻌﺒﺎرات اﻟۘܣ ﺗ؅فﺟﻢ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﻟﻀﺮورʈﺔ ﻟﻨﺠﺎح اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ.
وﻛﺘݏݵﻴﺺ ﳌﺎ ﺳﺒﻖ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن اﺧﺘﺒﺎر ﺻﺪق טȖﺴﺎق اﻟﺪاﺧڴʏ ﻟﻠﻌﺒﺎرات اݍݵﺎﺻﺔ ﺑɢﻞ ﻣﺤﻮر 
ﻞ ﻣﺤﻮر وɸﻮ ﻣﺎ وﺻﻒ ﻣﺎ ﻳﺘﻀﻤﻨﮫ ɠﺑﻴɴﺖ أٰڈﺎ ﺗﺤﻘﻖ اﻟɺﺪف اﻟﺬي وﺿﻌﺖ ﻣﻦ أﺟﻠﮫ واﳌﺘﻤﺜﻞ ࢭʏ ﻗﺪرٮڈﺎ ﻋڴʄ 
ٱڈﺪف إﻟﻴﮫ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻣﻦ أﺟﻞ زʈﺎدة اﺣﺘﻤﺎل اݍݰﺼﻮل ﻋڴʄ اﺟﺎﺑﺎت ﻋڴʄ טﺷɢﺎﻟﻴﺔ اﳌﻄﺮوﺣﺔ Ȋﺸɢﻞ واﻗڥʏ 










  اﺧﺘﺒﺎر ﺻﺪق טȖﺴﺎق اﻟﺪاﺧڴʏ ﻟﻌﺒﺎرات ﻣﺤﻮر أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن(: 91اݍݨﺪول رﻗﻢ ) 





 000. **056.  اﻟﻘﺪرة ﻋڴʄ ﺗﺤﻤﻞ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ أﻋﺒﺎء اﻟﻌﻤﻞ اݝݵﺘﻠﻔﺔ ﻳﻮﻣﻴﺎأﻣﺘﻠﻚ   14
 000.  **086.  ﺳﺎɸﻢ ﺗﺮﻛ؈قي ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞ ࢭʏ ﺗﻘﻠﻴﻞ أﺧﻄﺎǿﻲ ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞ  24
 000.  **066.  أﻧﺠﺰ اﻟﻮاﺟﺒﺎت واﳌɺﺎم اݝݰﺪدة ࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ اݝݰﺪد ﺑﻤﺴﺘﻮى أداء ﻋﺎڲʏ  34
 000.  **185.  أؤدي ﻣɺﺎﻣﻲ ﺑﻄﺮʈﻘﺔ ﺗﻔﻮق ﺗﻮﻗﻌﺎت رﺋʋؠۜܣ  44
 000.  **434.  أﻗﻮم ﺑﻤɺﺎم اﺿﺎﻓﻴﺔ إڲʄ ﺟﺎﻧﺐ واﺟﺒﺎȖﻲ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ    54
 000.  **615.  أﻟ؅قم ﺑﻤﻮاﻋﻴﺪ اﻟﻌﻤﻞ )اﻟﺪﺧﻮل واݍݵﺮوج(  64
أﻣﺘﻠﻚ اﻟﻘﺪرة ﻋڴʄ اﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ اﻟﺘﻐ؈فات اݍݰﺎﺻﻠﺔ دورʈﺎ ࢭʏ واﺟﺒﺎȖﻲ داﺧﻞ  74
  اﳌﺆﺳﺴﺔ
 000.  **295.
 000.  **467.  أؤدي ﻋﻤڴʏ ﺑɢﻞ إﺧﻼص وﺗﻔﺎɲﻲ ﻋﻨﺪ اﻧﺠﺎز اﳌɺﺎم  84
 000.  **384.  ﻳﻘﺘﺼﺮ ﺣﺪﻳۙܣ ﻣﻊ زﻣﻼǿﻲ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ اݍݨﻮاﻧﺐ اﳌɺﻨﻴﺔ    94
 000.  **137.  أﺑﺤﺚ داﺋﻤﺎ ﻋﻦ اﻟﺒﺪﻳﻞ כﻣﺜﻞ ݍݰﻞ ﻣﺸﺎɠﻞ اﻟﻌﻤﻞ  05
 000.  **215.  أﺣﺮص ﻋڴʄ اﺳﺘﺨﺪام وﺳﺎﺋﻞ اﻟﻮﻗﺎﻳﺔ واﻟﺴﻼﻣﺔ اﳌɺﻨﻴﺔ ﻟﺘﻔﺎدي أﺧﻄﺎر اﻟﻌﻤﻞ  15
 000.  **656.  أȖﻌﺎون ﻣﻊ ﻓﺮʈﻖ اﻟﻌﻤﻞ ﻹﻧﺠﺎز اﳌɺﺎم اﳌﻄﻠﻮȋﺔ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ  25
أﻗ؅فح ﻋڴʄ رؤﺳﺎء اﻟﻌﻤﻞ أﻓɢﺎر ﺟﺪﻳﺪة ﻟﺘﻄﻮʈﺮ כداء واﺟﺮاءات ﻣﺒﺘﻜﺮة ﻟﻠﻘﻴﺎم   35
  ﺑﻮﻇﻴﻔۘܣ Ȋﺸɢﻞ ﻣﺮن 
 000.  **876.
 000.  **106.  أﺗﻘﺒﻞ ﺗﻮﺟٕڈﺎت وﻣﻼﺣﻈﺎت رﺋʋؠۜܣ ﺑﺼﺪر رﺣﺐ  45
 000.  **126.  أﺣﺎﻓﻆ ﻋڴʄ ﻣﻤﺘﻠɢﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ وأﺣﻤٕڈﺎ ﻣﻦ أي ﺿﺮر   55
، *ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ 10.0)**ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى   SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﳌﺼﺪر:
  ( 50.0ﻣﺴﺘﻮى 
اﺧﺘﺒﺎر ﺻﺪق טȖﺴﺎق اﻟﺪاﺧڴʏ ࢭʏ اݍݨﺪول اﳌܷﻮ ݳ أﻋﻼﻩ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ࢭʏ اﻟﻌﻤﻮم ﺑﺘﺠﺎوز  أﻋﻄﻰ                
ﺑﻤﻌۚܢ أٰڈﺎ ﺗﻤﺘﺎز ﺑﺎﻟﻘﻮة واﳌﻌﻨﻮʈﺔ ࢭʏ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ، وﻋﻠﻴﮫ ﻳﻤﻜﻦ  6.0ﻣﻌﺎﻣﻼت טرﺗﺒﺎط ﳌﻌﻈﻢ اﻟﻌﺒﺎرات 
ﻜﻦ اﻋﺘﻤﺎدɸﺎ اﻟﻘﻮل أن ﻋﺒﺎرات ﻣﺤﻮر כداء ﺻﺎدﻗﺔ ࢭʏ ﺗﺤﻘﻴﻘɺﺎ ﻟﻠɺﺪف اﻟﺬي وﺿﻌﺖ ﻣﻦ أﺟﻠﮫ وȋﺎﻟﺘﺎڲʏ ﻳﻤ
   ࢭʏ ﺑﺎࢮʏ اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ.
ʇﺴﺘﺨﺪم ɸﺬا טﺧﺘﺒﺎر ࢭʏ ﻗﻴﺎس טرﺗﺒﺎط اﳌﻮﺟﻮد ﺑ؈ن اݝݰﺎور واﻟﺪرﺟﺔ اﻟɢﻠﻴﺔ وɸﺬا اﻟﺼﺪق اﻟﺒﻨﺎǿﻲ: .3
ﻧﺠﺪﻩ ࢭʏ ﻣﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻓﻘﻂ  واﻟﺬي ﻳﺤﺘﻮي ﺳﺘﺔ أȊﻌﺎد وۂʏ: اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ، اݍݰﺎﻓﺰ ، ﺳɺﻮﻟﺔ 
  خ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ، اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، واݍݨﺪول اﳌﻮاڲʏ ﻳﺒ؈ن ذﻟﻚ:טﺳﺘﺨﺪام، اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ، اﳌﻨﺎ




  اﻟﺼﺪق اﻟﺒﻨﺎǿﻲ ﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ (: 02اݍݨﺪول رﻗﻢ )




  000. **475.  اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  اݝݰﻮر כول 
  000.  **896.  اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ  اﻟﺜﺎɲﻲ اݝݰﻮر 
  000.  **628.  ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل اڲʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ وﺟﻮدﺗﮫ  اݝݰﻮر اﻟﺜﺎﻟﺚ
  000.  **048.  ﻣﺤﻮر اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ  اݝݰﻮر اﻟﺮاȊﻊ
  000.  **537.  اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  اݝݰﻮر اݍݵﺎﻣﺲ
  000.  **747.  اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت  اݝݰﻮر اﻟﺴﺎدس
  ( 50.0، *ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى 10.0)**ﻣﻌﻨﻮي ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى   SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﳌﺼﺪر:      
ﻣﻦ اݍݨﺪول أن ﺟﻤﻴﻊ اݝݰﺎور أو כȊﻌﺎد ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ارﺗﺒﺎط اﻳﺠﺎȌﻲ وﻗﻮي ﺑﺎݝݰﻮر ﻛɢﻞ أو ﻳﺘܸݳ 
وۂʏ ﻣﻌﻨﻮʈﺔ و ɸﺬا   7.0טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﺣﻴﺚ ﺗﺠﺎوزت ﻣﻌﻈﻢ ﻗﻴﻢ ﻣﻌﺎﻣﻼت טرﺗﺒﺎط ﺑﺎﻟﺪرﺟﺔ اﻟɢﻠﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ 
دﻟﻴﻞ ﻋڴʄ أن ɸﻨﺎك ﺻﺪق ﺑﻨﺎǿﻲ ݝݰﺎور ﻣﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وȋﺎﻟﺘﺎڲʏ ﻳﻤﻜﻦ أن Ȗﻌﺘﻤﺪ ࢭʏ اﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻷٰڈﺎ 
  Ȗﻌ؄ف ﻓﻌﻼ ﻋﻦ ﻋﻨﻮان اﳌﺘﻐ؈ف اﳌﺴﺘﻘﻞ.
  ﺛﺒﺎت טﺳﺘȎﻴﺎنﺛﺎﻧﻴﺎ: 
ࢭʏ טﺧﺘﺒﺎرات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ واﻟۘܣ أﻋﻄﺖ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﻋڴʄ اﻟﻌﻤﻮم،  Ȋﻌﺪ اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺻﺪق טﺳﺘȎﻴﺎن 
ﻔﺎ ﻛﺮوﻧﺒﺎخ ـ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــأﻟﺎﻣﻞ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــﺪام ﻣﻌـــــــــــــــــــــــــﺎﺳﺘﺨﺑﺎت טﺳﺘȎﻴﺎن ـــــــــــﻳﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﻼل ɸﺬا اﻟﻌﻨﺼﺮ اﺧﺘﺒﺎر ﺛﺒ
  .، واݍݨﺪاول اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺗܷﻮ ݳ ذﻟﻚﺘﺠﺰﺋﺔ اﻟﻨﺼﻔﻴﺔ ﻟﻠ ( namttuG) ﻗﻮﺗﻤﻦ وﻣﻌﺎﻣﻞ (hcabnorC ed ahplA)
  اﺧﺘﺒﺎر ﺛﺒﺎت ﻣﺤﺎور טﺳﺘȎﻴﺎن(:  12اݍݨﺪول رﻗﻢ )
 hcabnorCأﻟﻔﺎ ﻛﺮوﻧﺒﺎخ )  ﻋﺪد اﻟﻌﺒﺎرات  اﺳﻢ اݝݰﻮر   رﻗﻢ اݝݰﻮر 
  (ahplA
  ﻣﻌﺎﻣﻞ ﻗﻮﺗﻤﻦ
  namttuG
  907. 457.  6  اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ  اݝݰﻮر כول 
  546.  046.  6  اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ  اﻟﺜﺎɲﻲ اݝݰﻮر 
  666.  557.  6  ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام  اݝݰﻮر اﻟﺜﺎﻟﺚ
  908.  718.  8  اﻟﺘﻮاﺻﻞ واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ  اݝݰﻮر اﻟﺮاȊﻊ
  318.  358.  7  اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ  اݝݰﻮر اݍݵﺎﻣﺲ
  518.  988.  7  اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ  اݝݰﻮر اﻟﺴﺎدس
  248.  829.  04  اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
  787.  058.  51  اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن أداء
  787.  249.  55  טﺳﺘȎﻴﺎن ﻛɢﻞ
  SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﳌﺼﺪر:




ﻈɺﺮ ﻧﺘﺎﺋﺞ اݍݨﺪول أن ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ 
ُ
ݍݨﻤﻴﻊ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ  (ahplA hcabnorC)أﻟﻔﺎ ﻛﺮوﻧﺒﺎخ ﺗ
وۂʏ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﺗﻔﺴﺮ ﺛﺒﺎت ﻋﺒﺎرات ﺟﻤﻴﻊ כȊﻌﺎد، واݍݰﺎل ﻧﻔﺴﮫ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠﺪرﺟﺔ  7.0טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺗﻔﻮق 
وɸﺬا ʇﻌۚܣ أٰڈﻤﺎ ﺟﻴﺪان   8.0 ﻣﻌﺎﻣﻠﺘٕڈﻤﺎ اﻟɢﻠﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن واﻟﻠﺬﻳﻦ ﻓﺎﻗﺖ ﻗﻴﻤﺔ 
ﺳﺘȎﻴﺎن، وɸﺬا כﺧ؈ف أﻇɺﺮت ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺛﺒﺎﺗﮫ اﻟɢﻠﻴﺔ ﻗﻴﻤﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣɺﻤﺎ ﺗﻢ اﻋﺎدة ﺗﻮزʉﻊ ט وﺛﺎﺑﺘﺎن ﺑɴﺴﺒﺔ ﻛﺒ؈فة 
وɸﺬا ﻣﺆﺷﺮ ﺟﻴﺪ ﻋڴʄ اﺳﺘﻘﺮار اﺟﺎﺑﺎت טﺳﺘȎﻴﺎن ﻣﻦ ﻃﺮف اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻣɺﻤﺎ ﺗﻜﺮر ﺗﻮزʉﻌﮫ ﻋڴʄ  9.0ﺟﺪا ﺗﻔﻮق 
ﻣﻦ اݍݨﺪول أن اﻟﺘﺠﺰﺋﺔ اﻟﻨﺼﻔﻴﺔ ﻟﻠﻤﺤﺎور  namttuGﻣﻔﺮداٮڈﺎ، اﺿﺎﻓﺔ إڲʄ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﺗﺒ؈ن ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻗﻴﻢ ﻣﻌﺎﻣﻞ 
اﻟﺘﻌﺒ؈ف اﻟﻔﻌڴʏ ﻟﻠﻌﺒﺎرات ﻋﻦ وɸﺬا ﻣﺆﺷﺮ ﺟﻴﺪ ﻋﻦ  ،7.0ﺣﻴﺚ ﻓﺎﻗﺖ ﻗﻴﻤﺔ اﳌﻌﺎﻣﻞ أﻋﻄﺖ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺟﻴﺪة 
اﻟآۜܣء اﳌﺮاد ﻗﻴﺎﺳﮫ ﺳﻮاء Ȗﻌﻠﻖ כﻣﺮ ﺑﺼﺪق اݝݰﺘﻮى أو Ȗﻌﻠﻖ ﺑﺼﺪق اﻟﺒﻨﺎء وﻛﺬا ﻣﺪى ﺗﻮﻓﺮ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت 
  .ࢭʏ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ɸﺎاﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ ﻣٔڈﺎ وﻏ؈ف اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ ࢭʏ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﺤﻞ اﻟﺪراﺳﺔ وﺗﺄﺛ؈ف 
  أﺳﺎﻟﻴﺐ اﳌﻌﺎݍݨﺔ טﺣﺼﺎﺋﻴﺔ  اﳌﻄﻠﺐ اݍݵﺎﻣﺲ:
ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﳌﻘﺎﻳʋﺲ טﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺜﻼث ﺟﻮاﻧﺐ ﻣɺﻤﺔ اﻟﻔﺼﻞ  ɸﺬا اﺳﺘﺨﺪم اﻟﺒﺎﺣﺚ ࢭʏ 
ﺒﺎرات اﻟﺼﺪق واﻟﺜﺒﺎت ﻷداة اﻟﺒﺤﺚ، ﻣﺴﺘﻌﻤﻼ ﳌﻌﺎݍݨﺔ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اݝݨﻤﻌﺔ وۂʏ: اﻟﻮﺻﻔﻴﺔ، טﺳﺘﺪﻻﻟﻴﺔ، اﺧﺘ
  . 42اﻟɴܦݵﺔ رﻗﻢ  SSPS טﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ࢭʏ ذﻟﻚ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اݍݰﺰم טﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم
  :ﻣﺎﻳڴʏ ﺣﺴﺎب ࢭʏاﻟﻌﻴﻨﺔ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اݝݨﻤﻌﺔ ﻣﻦ ﻮﺻﻒ ﻟ ﻣﻘﺎﻳʋﺲ טﺣﺼﺎء اﻟﻮﺻﻔﻲﺗﻤﺜﻠﺖ 
  ؛واﻟɴﺴﺐ  اﳌﺌﻮʈﺔ ﻟﻠﺘﻌﺒ؈ف ﻋﻦ درﺟﺔ טﺟﺎﺑﺔ ﻟɢﻞ ﺧﻴﺎر  ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻌﺒﺎرات טﺳﺘȎﻴﺎناﻟﺘﻜﺮارات  -
  ؛ﻟﻌﺒﺎرات ɠﻞ ﻣﺤﻮر واݝݰﺎور ﻧﻔﺴɺﺎ ﻟﻠﺘﻌﺒ؈ف ﻋﻦ اﻟ؇قﻋﺔ اﳌﺮﻛﺰʈﺔ اﳌﺘﻮﺳﻄﺎت اݍݰﺴﺎﺑﻴﺔ  - 
ﻋﻦ اﳌﺘﻮﺳﻄﺎت ﺣﻮل ﻋﺒﺎرات ɠﻞ ﻣﺤﻮر ﻠﺘﻌﺒ؈ف ﻋﻦ ȖﺸȘﺖ اﺟﺎﺑﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ טﻧﺤﺮاف اﳌﻌﻴﺎرʈﺔ ﻟ  -
   اݍݰﺴﺎﺑﻴﺔ ﻟﻠﻌﺒﺎرات.
  ʇﺴﺘﺨﺪم ࢭʏ اﺧﺘﺒﺎرات ﺻﺪق ﻋﺒﺎرات טﺳﺘȎﻴﺎن؛  :(namraepS)ﻣﻌﺎﻣﻞ טرﺗﺒﺎط ﺳﺒ؈فﻣﻦ  -
ﺨﻀﻊ ﻟﮫ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اݝݨﻤﻌﺔ ﺗﻌﺮﻓﺔ ﻧﻮ ع اﻟﺘﻮزʉﻊ טﺣﺘﻤﺎڲʏ اﻟۘܣ ﳌ (ytilamroN fo tseT) اﺧﺘﺒﺎر טﻋﺘﺪاﻟﻴﺔ  -
כﺳﻠﻮب טﺣﺼﺎǿﻲ اﳌﻨﺎﺳﺐ ﻻﺧﺘﺒﺎر  ɸﺬا טﺧﺘﺒﺎر  ﻳﺤﺪد ﻣﻦ ﺧﻼل ﺣﻴﺚﺣﻮل ﻣﺘﻐ؈فات اﻟﺪراﺳﺔ، 
 ﺳﺘﺨﺪام، ﻓﺈذا أﻇɺﺮ ɸﺬا טﺧﺘﺒﺎر  ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺒ؈ن ﺑﺄن اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﺗȘﺒﻊ اﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻄﺒﻴڥʏ ﻓﺈﻧﮫ ﻳﺘﻢ ااﻟﻔﺮﺿﻴﺎت
ﻢ اﺳﺘﻌﻤﺎل טﺧﺘﺒﺎرات اﻟﻼﻣﻌﻠﻤﻴﺔ، وࢭʏ ɸﺬا טﻃﺎر  ﻳﻘﻮم ﺘﺒﺎرات اﳌﻌﻠﻤﻴﺔ وإذا ɠﺎن ﻋﻜﺲ ذﻟﻚ ﻓﺈﻧﮫ ﻳﺘטﺧ
  ɸﺬا טﺧﺘﺒﺎر ﻋڴʄ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
  (50.0ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ ) < (eulav-P) ﻗﻴﻤﺔ טﺣﺘﻤﺎل أنﺗﻘﺒﻞ ࢭʏ ﺣﺎﻟﺔ   ،: اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﺗȘﺒﻊ اﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻄﺒﻴڥʏ 0H




  (50.0ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ ) >(eulav-Pﺗﻘﺒﻞ ࢭʏ ﺣﺎﻟﺔ أن ﻗﻴﻤﺔ טﺣﺘﻤﺎل ) اﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻄﺒﻴڥʏ: اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت ﻻ ﺗȘﺒﻊ 1H 
    
ُ
ﺳﻤـ ــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ؈فﻧﻮف  ﻛﻮﳌﻮﻏــ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــﺮوف ﺎرʈﻦ : اﺧﺘﺒﺎرـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺴﺘﺨﺪم ࢭʏ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻧﻮع ﺗﻮزʉﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﺧﺘﺒʇ
ﻧﺘﺎﺋﺞ  واݍݨﺪول اﳌﻮاڲʏ ﻳܷﻮ ݳ، )kliw-oripahS( ﺷﺎﺑ؈فو وʈﻠﻚواﺧﺘﺒﺎر  (tseT vonrimS-vorogomloK)
  .SSPSﻣﻦ ﻣﺨﺮﺟﺎت ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ  ɠﻞ إﺧﺘﺒﺎر واﳌﺘﺤﺼﻞ ﻋﻠٕڈﺎ
  وﺷﺎﺑ؈فو  ﺳﻤ؈فﻧﻮفاﺧﺘﺒﺎر טﻋﺘﺪاﻟﻴﺔ ﻟɢﻮﳌﻮﻏﺮوف  (: 22اݍݨﺪول رﻗﻢ )
رﻗﻢ 
  اݝݰﻮر 
  اﺳﻢ اݝݰﻮر 
ﻋﺪد 
  اﻟﻌﺒﺎرات







  ﻳȘﺒﻊ اﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻄﺒﻴڥʏ  080.  002.  6  اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ   כول 
  ﻳȘﺒﻊ اﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻄﺒﻴڥʏ  .090  080.  6  اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ  اﻟﺜﺎɲﻲ
  ﻳȘﺒﻊ اﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻄﺒﻴڥʏ  960.  071.  6  ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام  اﻟﺜﺎﻟﺚ
  ﻳȘﺒﻊ اﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻄﺒﻴڥʏ  980.  090.  8  اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ   اﻟﺮاȊﻊ
  اݍݵﺎﻣﺲ
اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ 
  اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ
  680.  051.  7
  ﻳȘﺒﻊ اﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻄﺒﻴڥʏ
  ﻳȘﺒﻊ اﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻄﺒﻴڥʏ  021. 090.  7  اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ  اﻟﺴﺎدس
  ﻳȘﺒﻊ اﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻄﺒﻴڥʏ  001.  041.  04  טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﻟﺘﺪرʈﺐ
  ﻳȘﺒﻊ اﻟﺘﻮزʉﻊ اﻟﻄﺒﻴڥʏ  860. 061.  51  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن
  SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﳌﺼﺪر:
اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ  ﻣﻘﺎﻳʋﺲ טﺣﺼﺎء טﺳﺘﺪﻻڲʏﻣﻦ טﺧﺘﺒﺎر اﻟﺴﺎﺑﻖ اݍݵﺎص ﺑﺎﻻﻋﺘﺪاﻟﻴﺔ ﻳﻤﻜﻦ اﺳﺘﺨﺪام و 
  ﻤﺎﻳڴʏ:ﻓﻴ ، واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ﻌﻠﻤﻴﺔاﳌ ﺑﺎﻟﺒﻴﺎﻧﺎت
  ﻟﻘﻴﺎس اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑ؈ن أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن؛ (nosraePﻣﻌﺎﻣﻞ טرﺗﺒﺎط ﺑ؈فﺳﻮن ) -
 ɠﻞ Ȋﻌﺪ ﻣﻦ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻛﻤﺘﻐ؈فاتﺗﻢ اﺳﺘﺨﺪاﻣﮫ ﳌﻌﺮﻓﺔ ﺗﺄﺛ؈ف  : טﻧﺤﺪار اﳌﺘﻌﺪد اﻟﺘﺪرʈڋʏ -
  ازاﺣﺔ اﳌﺘﻐ؈فات اﻟۘܣ ﻟʋﺲ ﻟɺﺎ ﻋﻼﻗﺔ داﻟﺔ ﻣﻊ اﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺎȊﻊ.ﻤﺘﻐ؈ف ﺗﺎȊﻊ ﻣﻊ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻛ اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ ࢭʏ 
ʇﺴﺘﺨﺪم ࢭʏ ﺣﺎﻟﺔ أﺧﺬ ﻣﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻛﻤﺘﻐ؈ف ﻣﺴﺘﻘﻞ وﻣﺤﺎوﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ  טﻧﺤﺪار اﻟȎﺴﻴﻂ:-
  .ﻣﻘﺪر ﺗﺄﺛ؈فﻩ ࢭʏ ﻣﺘﻐ؈ف أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن
  :Fاﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻓʋﺸﺮ   -
ُ
،وɸﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل ﻟﻠﺘɴﺒﺆ  ﺘﮫݰﻜﻢ ﻋڴʄ ﻣﻌﻨﻮʈﺔ اﻟﻨﻤﻮذج وﺻﻼﺣﻴﻗﻴﻤْڈﺎ ࢭʏ اݍﻌﺘﻤﺪ Ȗ
ﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟﻘﻴﻤﺔ اݍݨﺪوﻟﻴﺔ ﻣﻊ اﻟﻘﻴﻤﺔ اݝݰﺴﻮȋﺔ، ﻓﺈذا ɠﺎﻧﺖ ɸﺬﻩ  כﺧ؈فة أﻛ؄ف ﻣﻦ اﻟﻘﻴﻤﺔ اݍݰﺮﺟﺔ ﻓﺈﻧﮫ ﻳﺘﺨﺬ 




اﻟﻘﺮار ﺑﺮﻓﺾ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺼﻔﺮʈﺔ واﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺄن ﺟﻤﻴﻊ ﻣﻌﻠﻤﺎت اﻟﻨﻤﻮذج Ȗﺴﺎوي اﻟﺼﻔﺮ وﻋﻠﻴﮫ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل 
  أن اﻟﻨﻤﻮذج ﺻﺎݍݳ ﻟﻠﺘɴﺒﺆ.
: ʇﺴﺘﺨﺪم ﻻﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮوق ﺑ؈ن اﺟﺎﺑﺎت ﻟﻠﻌﻴﻨﺎت اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ tset-Tטﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟـ اﺧﺘﺒﺎر دﻻﻟﺔ اﻟﻔﺮوق  -
  .ﺣﻮل ﺗﺤﻘﻖ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻐ؈ف اݍݨɴﺲ )ذﻛﺮ، أﻧۙܢ( أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ
   .ﻳﺘﻢ ﺑﻮاﺳﻄﺘﮫ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺎت ﻋﻴﻨﺎت ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ: ﻟﻠﻌﻴﻨﺎت اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ AVONAاﺧﺘﺒﺎر ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘȎﻴﺎن  -
Ȗﺴﺎﻋﺪ טﺧﺘﺒﺎرات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ࢭʏ טﺟﺎﺑﺔ ﻋڴʄ ﻓﺮﺿﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚ، ﻷﻧﮫ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ  ﻳﺘﻢ ﻣﻌﺮﻓﺔ ɸﻞ               
اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﳌﻮﺿﻮﻋﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ أم ﻻ، وɸﺬا اﻟﺬي ﺳɴﺘﻮﺻﻞ إﻟﻴﮫ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻨﻘﺎط اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ Ȋﻌﺮض 
ﺳﺎس ﻧﻤﻮذج اﻟﺪراﺳﺔ وﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎت وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ࢭʏ ﻇﻞ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﳌﻮﺿﻮﻋﺔ واﻟۘܣ ﺑﻨʋﺖ ﻋڴʄ أ
   اﳌﻘ؅فح ﺳﺎﺑﻘﺎ.    
ﻖ ﺣﻴﺚ ﺗﻢ ﻗﻴﺎس ﺻﺪق טȖﺴﺎق ﻤﺎ ﺳﺒﺗﻢ اﻟﺘﻄﺮق إﻟٕڈﺎ ﻓﻴ: ﺳﺘȎﻴﺎنﻟﻼ ﺜﺒﺎت اﻟﺼﺪق و اﻟاﺧﺘﺒﺎرات -
أﻟﻔﺎ ، وﺗﻢ اﺳﺘﻌﻤﺎل ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺳﺒ؈فﻣﻦ ﻟﻼﺳﺘȎﻴﺎن ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ ﻣﻌﺎﻣﻞ טرﺗﺒﺎط اﻟﺪاﺧڴʏ واﻟﺼﺪق اﻟﺒﻨﺎǿﻲ 















 اﻟﺒﺤﺚﻓﺮﺿﻴﺎت  اﺧﺘﺒﺎر ﻋﺮض وﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳌﺒﺤﺚ اﻟﺜﺎﻟﺚ: 
 
ُ
ﻣﺮاﺣﻞ اﻟﺒﺤﺚ، ﺣﻴﺚ ʇﺴڥʄ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﻦ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻋﺮض وﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت وﻣﻨﺎﻗﺸْڈﺎ أɸﻢ ﻌﺘ؄ف  Ȗ
وﻋڴʄ ɸﺬا ، اﺷɢﺎﻟﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚ ࢭʏؤﻻت اﳌﻄﺮوﺣﺔ اﻟﻮﺻﻮل إڲʄ اﺟﺎﺑﺎت ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠȘﺴﺎإڲʄ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ 
ࢭʏ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟۘܣ ﺗﻢ ﺟﻤﻌɺﺎ ﻣﻦ اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ טﺳﺘȎﻴﺎن وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ اﳌﺒﺤﺚ ﻋﺮض ɸﺬا כﺳﺎس ﺳʋﺘﻢ ࢭʏ 
ﺑﺪا ﺑﺎﳌﺘﻐ؈فات اﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮاﻓﻴﺔ ﺛﻢ ﺗﻮﺟɺﺎت وآراء ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﺣﻮل ɠﻞ ﻣﺤﻮر ﻣﻦ ﺷɢﻞ وﺻﻔﻲ واﺳﺘﺪﻻڲʏ 
ﺄداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺛﻢ Ȋﻌﺪ ذﻟﻚ ﻳﺘﻢ اﺧﺘﺒﺎر ﺑاݝݰﺎور ﺳﻮاء اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ أو اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ 
ﻳﺘﻢ اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ  ﺧ؈ف وࢭʏ כ  ،اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺔ واﻟﺘﺄﺛ؈ف  ﺑ؈ن أȊﻌﺎد اﳌﺘﻐ؈ف اﳌﺴﺘﻘﻞ واﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺎȊﻊ
Ȗﻌﺰى اڲʄ ﻣﺘﻐ؈فات ɸﻞ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮوق ࢭʏ اﺳﺘﺠﺎﺑﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﺣﻮل اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن 
  اݍݨɴﺲ، اﻟﻌﻤﺮ ، اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﻴ׿ܣ واﳌ۶ܣ وﺳﻨﻮات اݍݵ؄فة. 
  ﻏﺮاﻓﻴﺔ ﳌﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔﻮ اݍݵﺼﺎﺋﺺ اﻟﺪﻳﻤ ﺔدراﺳاﳌﻄﻠﺐ כول: 
ﻏﺮاﻓﻴﺔ  ﻮ ɸﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺎت إڲʄ ﻣﻌﺮﻓﺔ Ȋﻌﺾ اݍݵﺼﺎﺋﺺ اﻟﺪﻳﻤﻳﺤﺘﺎج اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻨﺪ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﻤﺜﻞ 
، ﺣﻴﺚ ﻳﻤﻜﻦ أن ﺗɢﻮن ﺪروﺳﺔﺘﻐ؈فات اﳌﺎﳌاﻟﻌﻴﻨﺔ اﳌܦݰﻮȋﺔ ﻣﻦ اݝݨﺘﻤﻊ واﻟۘܣ ﻗﺪ ﺗɢﻮن ﻟɺﺎ  ﻋﻼﻗﺔ ﺑﳌﻔﺮدات 
وɸﺬا اذا ﺗﻢ اﺧﺘﻴﺎرɸﺎ ﻋڴʄ أﺳﺎس اﺣﺘﻤﺎل وﺟﻮد ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻴٔڈﺎ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ כﺳﺎﺳﻴﺔ اﳌﺆﺛﺮة ࢭʏ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺒﺤﺚ، 
ﻢ دراﺳﺘﮫ، ﺑﻤﻌۚܢ أن أﺧﺬ ﺧﺎﺻﻴﺔ ﻣﺎ ﻻ ﻳɢﻮن اﻋﺘﺒﺎﻃﻴﺎ ﺑﻞ ﻳﺤﺎول اﻟﺒﺎﺣﺚ اﻳﺠﺎد رواﺑﻂ وȋ؈ن ﻣﺎ ﺳʋﺘ
ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ واﻟۘܣ ﻳﺤﺘﻤﻞ Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈ف ﻇɺﻮر أﺛﺎر ﻟɺﺎ ﻋڴʄ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺒﺤﺚ وȋﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ اﺟﺎﺑﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﺣﻮل 
   . اﻟﺪراﺳﺔﻣﺘﻐ؈ف 
ﻏﺮاﻓﻴﺔ ʇﻌﺘﻘﺪ أن ﻟɺﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻮ ﺎر ﺧﻤﺴﺔ ﺧﺼﺎﺋﺺ دﻳﻤﻴﺎﺧﺘاﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑ وﻣﻦ اﳌﻨﻄﻠﻖ اﻟﺴﺎﺑﻖ ﻗﺎم 
ﺑﻤﺘﻐ؈فات اﻟﺒﺤﺚ، وﻟﻘﺪ ﺣﺪدɸﺎ ࢭʏ: اݍݨɴﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﻴ׿ܣ، اﳌﺴﺘﻮى اﳌ۶ܣ، ﺳﻨﻮات اݍݵ؄فة، 
ﻟﻠﺘﻜﺮارات واﻟɴﺴﺐ اﳌﺌﻮʈﺔ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﺟﺎﺑﺎت ﻣﻔﺮدات ﺗﻠﻚ اݍݵﺼﺎﺋﺺ Ȋﻌﺮض واݍݨﺪول اﳌﻮاڲʏ ﻳݏݵﺺ 











  اݍݵﺼﺎﺋﺺ اﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮاﻓﻴﺔ ﳌﻔﺮدات ﻋﻴﻨﺔ اﻟﺒﺤﺚ (:32اݍݨﺪول رﻗﻢ )
  
  SSPSﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد  اﳌﺼﺪر:
( ﺗɢﺎد %7.26اﻟﺬɠﻮر )اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻣﻦ ﻳﺘܸݳ ﻣﻦ اݍݨﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ ࢭʏ اݍݨﺰء اﳌﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎݍݨɴﺲ أن ɲﺴﺒﺔ 
(، وɸﺬا ﻣﺎ ﻗﺪ ʇﺴﺎﻋﺪ ࢭʏ ﻓɺﻢ ﻋﺒﺎرات טﺳﺘȎﻴﺎن ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اݍݨﻮاﻧﺐ %3.73ﺗɢﻮن ﺿﻌﻒ ɲﺴﺒﺔ טﻧﺎث )
ﺑﺎﻟﻌﻤﺮ  ﻓﻨﺠﺪ أن ﺗﻮزʉﻊ  ﻳﺨﺺ اݍݨﺰء اﳌﺘﻌﻠﻖ  ﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، وأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈاﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟ
 ﺖﻮزﻋﺗاﻟɴﺴﺐ  وȋﺎࢮʏﻋڴʄ اﻟﺘﻮاڲʏ   %4.94و   %3.13ﺑɴﺴﺒﺔ  واﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ɠﺎن ﻣﺘﺤ؈ق ﻟﻠﻔﺌﺔ כوڲʄ  ﻓﻴﮫ כﻋﻤﺎر
ﺳﻨﺔ (  04وﻣﻦ ذﻟﻚ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن أﻏﻠﺐ ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﺷﺒﺎب )أﻗﻞ ﻣﻦ ﻋڴʄ اﻟﻔﺌﺎت اﻟﻌﻤﺮʈﺔ כﺧﺮى، 
 %اﻟɴﺴﺒﺔ  اﻟﺘﻜﺮار  اﻟﺴﻤﺔ  اﳌﺘﻐ؈ف
  7.26  25  ذﻛﺮ  اݍݨɴﺲ
  3.73  13  أﻧۙܢ




  3.13  62  ﺳﻨﺔ 92-02
  4.94  14  ﺳﻨﺔ 93-03
  7.51  31  ﺳﻨﺔ 94-04
  6.3  3  ﺳﻨﺔ  05أﻛ؆ف ﻣﻦ 
  001  38  اݝݨﻤﻮع
 
 
  اﳌﺆɸﻞ اﻟﻌﻠ׿ܣ
  8.15  34  ﺛﺎﻧﻮي 
  6.44  73  ﻟʋﺴﺎɲﺲ
  6.3  3  ﻣﺎﺟﺴﺘ؈ف
  0  0  دﻛﺘﻮراﻩ
  001  38  اݝݨﻤﻮع
 
 
  اﳌﺴﺘﻮى טداري 
  3.91  61  ﻋﺎﻣﻞ ﺗﻘۚܣ 
  8.75  84  ﻣﻮﻇﻒ اداري 
  21  01  رﺋʋﺲ ﻣﺼݏݰﺔ
  4.2  2  ﻣﺪﻳﺮ
  4.8  7  ﺑﺪون اﺟﺎﺑﺔ




  4.8  7  0
  3.73  13  ﺳﻨﻮات 5-1
  3.13  62  ﺳﻨﻮات01-6
  6.9  8  ﺳﻨﺔ 51-11
  3.31  11  ﺳﻨﺔ51أﻛ؆ف ﻣﻦ 






































  اﳌﻮاﺻﻔﺎت اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﺮض(: 72اﻟﺸɢﻞ رﻗﻢ )
 SSPS إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﳌﺼﺪر:




ﺻﺎدﻗﺔ وﻣﻌ؄فة ﻋﻦ وɸﺬا ﻣﺆﺷﺮ ﺟﻴﺪ ﻳﺠﻌﻞ اﺟﺎﺑﺎت اﻟﻌﻴﻨﺔ ﺣﻮل ﻣﺘﻐ؈فات اﻟﺪراﺳﺔ   %08ﺑɴﺴﺒﺔ ﺗﻔﻮق 
ﻏﻤﺎر ﺑﺮاﻣﺞ ﺗﺪرʈȎﻴﺔ Ȗﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ اﻟﻮاﻗﻊ اﻟﺘﺪرʈۗܣ وכداء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﺎﻟﺸﺒﺎب أﻛ؆ف ﻗﻮة وﻋﺰʈﻤﺔ ࢭʏ ﺧﻮض 
   ،ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل
ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ࢭʏ اﻟﻔﺌﺔ כوڲʄ واﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﺑɴﺴﺒﺔ  ﻏﺎﻟﺒﻴﺔوأﻣﺎ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺴﺘﻮى اﻟﻌﻠ׿ܣ ﻓﻨﺠﺪ ﺗﻤﺮﻛﺰ 
ﻋڴʄ اﻟﺘﻮاڲʏ وɸﻤﺎ ﺗﺘﻌﻠﻘﺎن ﺑﺎﳌﺴﺘﻮى اﻟﺜﺎﻧﻮي واﳌﺴﺘﻮى اﻟﻠʋﺴﺎɲﺲ، ﻣﺎ ﻳﺒ؈ن ذﻟﻚ أن   %6.44و  %8.15
اﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻟﺪٱڈﻢ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻘﺒﻮل ﻳﻤﻜٔڈﻢ ﻣﻦ اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ، 
( وʉﻌﻮد ذﻟﻚ %8.75داري ﻧﻼﺣﻆ أن اﻟɴﺴﺒﺔ כﻛ؄ف ɠﺎﻧﺖ ﻟﻠﻤﻮﻇﻔ؈ن טدارʈ؈ن )وأﻣﺎ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﳌﺴﺘﻮى ט 
ﻣﻮﺟɺﺔ ﻟﻺدارʈ؈ن  ﺑﺤﻜﻢ أن اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  وȌﺸɢﻞ أﻛ؄ف ɠﺎﻧﺖ ࢭʏ ﺑﺪاﻳﺎٮڈﺎاڲʄ أن اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ 
اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﺗﺘﻢ Ȋﺴɺﻮﻟﺔ أﻗﻞ ﻣﻦ اﻟۘܣ ﺗɢﻮن ﻣﻮﺟɺﺔ ﻟﻠﻤﺴﺘﻮʈﺎت כﺧﺮى وȋﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺘﻘۚܣ )اﻟﻌﻤﺎل 
، وࢭʏ כﺧ؈ف أﻇɺﺮت اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﺘﻘﻨ؈ن( واﻟﺬي ﻳﺤﺘﺎج ࢭʏ ﻣﻌﻈﻢ כﺣﻴﺎن إڲʄ اﻟﻌﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ اݍݰﻀﻮرʈﺔ
ﺳﻨﻮات، وɸﺬا  01ﺳﻨﺔ اڲʄ  1ﺧ؄فٮڈﻢ ﻣﺎﺑ؈ن ﻦ ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﺗﻨﺤﺼﺮ ﻣ  %07اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎݍݵ؄فة أن ﺣﻮاڲʏ 
ﺣﻮل أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ  وأراءɸﻢاﻇɺﺎر ﺗﻮﺟɺﺎٮڈﻢ  ﺑﺈﻣɢﺎٰڈﻢﻳﺪل ﻋڴʄ أن اﳌﺴﺘﺠﻮȋ؈ن ࢭʏ اﻟﻔﺌﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ واﻟﺜﺎﻟﺜﺔ 
טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑɢﻞ ﻣﻦ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرب واݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ، ﺳɺﻮﻟﺔ اﺳﺘﺨﺪام اݝݰﺘﻮى 
ۗܣ وﺟﻮدﺗﮫ، טﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑ؈ن اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرب، اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﺪرʈ
  ، وﺣﻮل أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اݍݨﻮاﻧﺐ اﻟܨݵﺼﻴﺔ واﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ واﻟﻜﻤﻴﺔ.اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ
ﺎݍݵﺼﺎﺋﺺ اﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮاﻓﻴﺔ  ﳌﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ اﳌﻮܷݰﺔ ﺳﺎﺑﻘﺎ ࢭʏ טﺟﺎﺑﺔ ﻋڴʄ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﺗﻔﻴﺪ 
أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن، وɸﺬا ﻣﺎ ﺳʋﺘﻢ  وأȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  ﻴﺎت اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮوق ࢭʏ טﺗﺠﺎɸﺎت ﻧﺤﻮﺿاﻟﻔﺮ 
  اﻟﺘﻄﺮق إﻟﻴﮫ ࢭʏ آﺧﺮ ɸﺬا اﳌﺒﺤﺚ.  
  أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻧﺤﻮ اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎɲﻲ: ﻋﺮض وﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﺗﺠﺎɸﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ 
إڲʄ ﺗﺤﺪﻳﺪ أȊﻌﺎدﻩ  ﻣﻌﺘﻤﺪا ࢭʏ ذﻟﻚ ﻋڴʄ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺗﻄﺮق اﻟﺒﺎﺣﺚ ࢭʏ اݍݨﺰء اﳌﺘﻌﻠﻖ 
اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟۘܣ ﻟɺﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﳌﻮﺿﻮع  وﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻨﻈﺮʈﺎت اﻟۘܣ ﺗﺤﺪﺛﺖ ﻋﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ، وﻗﺪ ﺗﻮﺻﻞ إڲʄ 
ﺿﺒﻂ ﺳﺘﺔ أȊﻌﺎد  ﻳﺮى أن ﻟɺﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﺒۚܣ ﻋڴʄ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ، وﺗﻤﺜﻠﺖ ﺗﻠﻚ כȊﻌﺎد ࢭʏ: 
ﺳɺﻮﻟﺔ טﺗﺼﺎل  اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرب، اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرب، ﺳɺﻮﻟﺔ اﺳﺘﺨﺪام اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ وﺟﻮدﺗﮫ،اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ 
   اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، ﺗﻮﻓﺮ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ،  واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ،
ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ  اﺗﺠﺎɸﺎتﺗﺤﺎول اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﳌﻮاﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل وﺿﻊ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اݍݨﺪاول اﺑﺮاز  ﻧﺘﺎﺋﺞ 
ɠﻞ Ȋﻌﺪ ﻣﻦ כȊﻌﺎد اﳌﺬɠﻮرة ﺳﺎﺑﻘﺎ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ اﻇɺﺎر  اﻟﺘﻜﺮارات واﻟɴﺴﺐ اﳌﺌﻮʈﺔ واﳌﺘﻮﺳﻂ اݍݰﺴﺎȌﻲ  ﻧﺤﻮ 
  .وטﻧﺤﺮاف اﳌﻌﻴﺎري وﺗﺮﺗʋﺐ ɠﻞ ﻋﺒﺎرة ﻣﻦ טﺟﻤﺎڲʏ ﻟɢﻞ ﻣﺤﻮر  ﻣﻦ اݝݰﺎور اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ




  اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐﻋﺒﺎرات Ȋﻌﺪ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ﻧﺤﻮﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ  اﺗﺠﺎɸﺎتﻋﺮض وﺗﺤﻠﻴﻞ أوﻻ: 
ﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻘﺪرة اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﻔﺮد واﻟۘܣ ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻋڴʄ ﺛﻼث اﳌݨﻮاﻧﺐ ﺎݍﻌﺪ ﻋﺒﺎرات ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑاﺣﺘﻮى ɸﺬا اﻟﺒ ُ
اﳌﺆɸﻼت اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ واݍݵ؄فات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ وﺧ؄فات زﻣﻼﺋﮫ، وȋﺘﺤﻘﻖ ɸﺬﻩ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن  :ﻋﻨﺎﺻﺮ وۂʏ
ﻤﺘﺪرب ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ذاﺗﻴﺔ ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ Ȗﺴﺎɸﻢ ࢭʏ Ȗﺴɺﻴﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، واݍݨﺪول اﳌﻮاڲʏ ﻳܷﻮ ݳ أﻛ؆ف  ﻟﻠ
  .  ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﻦ ﻃﺮʈﻖﻣﺎ  ﺗﻢ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﻟﻴﮫ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺟﻤﻊ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت 












































Ȗﺴﻤﺢ ﻣﺆɸﻼȖﻲ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺑﺎﺟﺘﻴﺎز ﺟﻤﻴﻊ   1
اﳌﺮاﺣﻞ واﻟﻌﻘﺒﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ 
  טﻟﻜ؅فوɲﻲ
  1  5  7  53  33  اﻟﺘﻜﺮار
  3   ﻣﺮﺗﻔﻊ  519.0  61.4
  %2.1  %6  %4.8  %2.24 %8.93  اﻟɴﺴﺒﺔ
أﻣﺘﻠﻚ اﻟﻘﺪرة ﻋڴʄ اﺳﺘﻌﻤﺎل   2
اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ ࡩʏ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ 
טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﺎﻟﺮﺟﻮع إڲʄ دﻟﻴﻞ 
  (EDIUGاﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت )
  0  6  5  74  52  اﻟﺘﻜﺮار
  4  ﻣﺮﺗﻔﻊ  608.0  1.4
  0  %2.7  %6  %6.65 %1.03  اﻟɴﺴﺒﺔ
ﺳﺎɸﻢ اﺳﺘﻌﻤﺎڲʏ ﻟﻠﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ وכﻧ؅فﻧﺖ   3
  وכﻧ؅فاﻧﺖ ࡩʏ ﺗﺤﺴ؈ن ﻗﺪراȖﻲ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ
  1  1  1  34  73  اﻟﺘﻜﺮار




  %2.1  %2.1  %2.1  %8.15  %6.44  اﻟɴﺴﺒﺔ
ﺧ؄فȖﻲ ࡩʏ اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ   4
وכﻧ؅فﻧﺖ ﺟﻌﻠﺘۚܣ ﻣﺴﺘﻌﺪا ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ 
  ࡩʏ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ
  1  2  9  04  13  اﻟﺘﻜﺮار




  %2.1  %4.2  %8.01  %2.84  %3.73  اﻟɴﺴﺒﺔ
زادت ﻣﺸﺎرﻛۘܣ ࡩʏ دورات ﺗﺪرʈȎﻴﺔ   5
ﺳﺎﺑﻘﺔ ࡩʏ ﻣﺠﺎل اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
ﻣﻦ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ טﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ دورات 
  ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ
  3  6  91  03  52  اﻟﺘﻜﺮار
  5  ﻣﺮﺗﻔﻊ  529.0  39.3
  %6.3  %2.7  %9.22  %1.63  %1.03  اﻟɴﺴﺒﺔ
زﻣﻼǿﻲ  اﺳﺘﻔﺪت ﻣﻦ ﺗﺠﺎرب وﺧ؄فات  6
ࡩʏ ﻣﺠﺎل اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
  ﻟﻼﺳﺘﻌﺪاد ﻟﺪورات ﺗﺪرʈȎﻴﺔ أﺧﺮى 
  3  5  51  14  91  اﻟﺘﻜﺮار
  6  ﻣﺮﺗﻔﻊ  779.0  28.3
  %6.3  %6  %1.81  %4.94  %9.22  اﻟɴﺴﺒﺔ
    ﻣﺮﺗﻔﻊ  355.0  01.4  اﳌﺘﻮﺳﻂ اﻟﻌﺎم ﻟﻠﺒﻌﺪ
  SSPSاﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ اﳌﺼﺪر : 
ﻌﺪ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﺟﺎءت ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﻳﻼﺣﻆ ﻣﻦ          
ُ
اݍݨﺪول أﻋﻼﻩ أن درﺟﺔ أﻏﻠﺐ ﻋﺒﺎرات Ȋ
أن ﺟﻤﻴﻊ  ﻳﺒ؈ن،  وɸﺬا 2.4- 4.3واﻟۘܣ ﺗɴﺘ׿ܣ ﻟﻠﻤﺠﺎل  4( ﺑﻤﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎȌﻲ ﻳﻔﻮق اﻟﻘﻴﻤﺔ 1،2،5،6)اﻟﻌﺒﺎرة:




ٮڈﻢ ﻋڴʄ ȋﻘﺪر ﺑﺎﳌﺆɸﻼت اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ و ﺘﻌﻠﻖ ﺗ اﻟﻄﺮح اﳌﻮﺟﻮد ࢭʏ اﻟﻌﺒﺎرات واﻟۘܣ ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻣﻮاﻓﻘ؈ن ﻋڴʄ
ﻣﻦ  ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﺧﺎﺿﻮا دورات ﻦاﻟﺬﻳو ب وﺧ؄فات اﻟﺰﻣﻼء ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞ اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ   وטﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﺗﺠﺎر 
وأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ȖﺸȘﺖ اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻟﻠﻌﺒﺎرات اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻓﺈن טﻧﺤﺮاف اﳌﻌﻴﺎري ﻟɺﺎ ﻳﺒ؈ن  ، ﻗﺒﻞ
( أي أن اﺟﺎﺑﺎٮڈﻢ ﺗɢﺎد ﺗɢﻮن ﻣﺘﻤﺎﺛﻠﺔ ࢭʏ ﻣﻌﻈﻢ 1ﮫ ﻻ ﻳﻮﺟﺪ اﺧﺘﻼف ﻛﺒ؈ف  ﺑ؈ن آراء اﳌﺴﺘﺠﻮȋ؈ن )أﻗﻞ ﻣﻦ أﻧ
ﺣﺼﻮل اﻟﻌﺒﺎرة اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ واﻟﺮاȊﻌﺔ ﻋڴʄ درﺟﺎت ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ اﻟﻔﻘﺮات، واﻟآۜܣء اﳌﻼﺣﻆ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﻦ اݍݨﺪول ɸﻮ   
ﺔ اﻟﺸﺪﻳﺪة ﻋڴʄ ﻣﺤﺘﻮى وɸﺬا ʇﻌ؄ف ﻋﻦ اﳌﻮاﻓﻘ، 5-2.4واﳌﻨﺘﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺠﺎل כﺧ؈ف  2.4 ﻗﻴﻤﺔ ﺗﻔﻮق ﺟﺪا 
  .ﺑﺎﺧﺘﻼف ﺿȁﻴﻞ ࢭʏ טﺗﺠﺎɸﺎتاﻟﻌﺒﺎرﺗ؈ن 
ﻋﻨﺎﺻﺮ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻓٕڈﻢ،  ﻋڴʄ ﺗﻮﻓﺮ  ؈نﻣﻮاﻓﻘﺟﻤﻴﻊ اﳌﺴﺘﺠﻮȋ؈ن ﺄن ﺑﻋڴʄ اﻟﻌﻤﻮم ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل         
ɸﻮ ﺣﺮص اﻟﺸﺮﻛﺔ ﻋڴʄ ﺗﻮﻇﻴﻒ ﻋﻤﺎل وادارʈ؈ن ﻟﺪٱڈﻢ ﻣﺆɸﻼت ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ Ȗﺴﻤﺢ ﻟɺﻢ ﻋڴʄ ف ذﻟﻚ ؈ﻔﺴوﺗ
ﻧﻈﺎم ﻋﻤﻞ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟﺬي ʇﻌﺘﻤﺪ ﻋڴʄ اﻣﺘﻼك اﳌﺘﺪرب ﻗﺪرات ﺗﻘﻨﻴﺔ ﺑﺪاﺋﻴﺔ ﺗﺘﻌﻠﻖ כﻗﻞ ﺑﻔɺﻢ 
وﺗﺤﺼﺮ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﻛﺬﻟﻚ ﻋڴʄ ، ﺑﺎﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ  وﻣݏݰﻘﺎﺗﮫ وﻛﺬا ﺷﺒɢﺎت טﺗﺼﺎل )כﻧ؅فﻧﺖ وכﻧ؅فاﻧﺖ(
ﺴﺎﻋﺪɸﻢ ࢭʏ ﻛﺴﺐ اﺷﺮاﻛɺﻢ ࢭʏ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل، ﻷن ذﻟﻚ ʇ
ﺧ؄فة  Ȗﺴﻤﺢ ﻟɺﻢ ﺑﺎﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ دورات ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ اڲʄ ذﻟﻚ ﻓﺈن טﺣﺘɢﺎك ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء 
، وʈﺘﻢ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ࢭʏ اﻟﺪورات اﳌ؄فﻣﺠﺔ ﻻﺣﻘﺎاﳌﺴﺘﻔﻴﺪﻳﻦ ﻣﻦ دورات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  ﺳﻴﻔﺪٱڈﻢ 
    .اݍݵ؄فة واﻟﺘﺠﺮȋﺔ اﳌɢﻮﻧﺔ ﻟﺪٱڈﻢ ﻋ؄ف ﻣﺸﺎرɠﺎٮڈﻢ اﳌﺘﻜﺮرة
 اݍݰﺎﻓﺰ  ﻟﻠﺘﺪرب טﻟﻜ؅فوɲﻲȊﻌﺪ  ﻧﺤﻮ ﻋﺮض وﺗﺤﻠﻴﻞ اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ  ﺛﺎﻧﻴﺎ:
ﻧﺤﻮ  Ȋﻌﺪ اݍݰﺎﻓﺰ  ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ ﻌﺪ ﻋﺒﺎرات ﺗﻘʋﺲ اﺗﺠﺎɸﺎت اﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن ﻳﺘﻀﻤﻦ ɸﺬا اﻟﺒ ُ             
ﻣﻌﺮﻓﺔ اﺗﺠﺎɸﺎٮڈﻢ ﻧﺤﻮ  ﺗﻮﻓﺮ ﻋﻨﺎﺻﺮ اﻟﺘﺤﻔ؈ق  ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﻴﺎس ﺗﻢ  وﻗﺪ دورات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ،
واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ טﻋﺘﻘﺎد ﺑﺘﺤﺴﻦ כداء وﻣﺎ ﻳﻨﺠﺮ ﻋﻨﮫ ﻣﻦ ﺗﺮﻗﻴﺎت وﻣɢﺎﻓﺂت، وﻛﺬﻟﻚ ﺣﺮʈﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺰﻣﺎɲﻲ 
ﺪورات اﻟواﳌɢﺎɲﻲ واﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اݍݰﺪﻳﺜﺔ ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ، وأﺧ؈فا درﺟﺔ اɸﺘﻤﺎم اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺑ؄فﻣﺠﺔ 
ݨﺪول اﳌﻮاڲʏ ﺎت اݝݨﻤﻌﺔ ﻣﻦ ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﺣﻮل اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ  اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻳﻤﻜﻦ ﻟݏواﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﻟﺒﻴﺎﻧ اﻟﺘɢﻮʈɴﻴﺔ.
واﳌﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ اﻟﺘﻜﺮارات واﻟɴﺴﺐ اﳌﺌﻮʈﺔ وכوﺳﺎط ﺣﺴﺎﺑﻴﺔ وטﻧﺤﺮاﻓﺎت  اﻟﻮﺻﻔﻴﺔ أن ﻳﺒ؈ن اﺣﺼﺎءاٮڈﺎ

















































اﳌﺸﺎرﻛﺔ ࡩʏ دورة اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ   1
  ࡩʏ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﺮﺻﺔ ﺟﻴﺪة ﻟﺘﺤﺴ؈ن أداǿﻲ
  1  1  0  93  24  اﻟﺘﻜﺮار




  %2.1  %2.1  0  %74 %6.05  اﻟɴﺴﺒﺔ
ارﺗﺒﺎط اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ Ȋﻌﻨﺼﺮي   2
اﻟ؅فﻗﻴﺔ واﳌɢﺎﻓﺂت ﻋڴʄ כداء ﻳﺤﻔﺰɲﻲ 
  ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ࡩʏ دورات ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ
  0  1  6  44  23  اﻟﺘﻜﺮار




  0  %2.1  %2.7  %35 %6.83  اﻟɴﺴﺒﺔ
ﻌﺘ؄ف اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺣﺎﻓﺰ ڲʏ   3
ُ
ʇ
ﻛﻮﻧﮫ ﻏ؈ف ﻣﻘﻴﺪ Ȋﻌﻨﺼﺮي اﻟﺰﻣﺎن 
  واﳌɢﺎن ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي
  0  2  6  14  43  اﻟﺘﻜﺮار
  5   ﻣﺮﺗﻔﻊ  807.0  12.4
  0 %4.2  %2.7 4.94%  %14  اﻟɴﺴﺒﺔ
اﺳﺘﺨﺪام ﻃﺮق وأدوات ﺣﺪﻳﺜﺔ   4
...( liamE، اﳌﻨﺼﺎت، DCوﻣﺘﻌﺪدة )
ࡩʏ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺤﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
ʇܨݨﻌۚܣ ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ࡩʏ دورات ﺗﻜﻮʈɴﻴﺔ 
  ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ
  1  1  01  53  63  اﻟﺘﻜﺮار




  %2.1  %2.1 %21  %2.24  %4.34  اﻟɴﺴﺒﺔ
أداء زﻣﻼǿﻲ ࡩʏ اﻟﻌﻤﻞ Ȋﻌﺪ  ﺗﺤﺴﻦ  5
اﳌﺸﺎرﻛﺔ ࡩʏ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ 
  ʇܨݨﻌۚܣ ﻋڴʄ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻓٕڈﺎ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ
  1  0  5  34  43  اﻟﺘﻜﺮار




  %2.1  0  %6  %8.15  %14  اﻟɴﺴﺒﺔ
أﻋﺘﻘﺪ أن ﺑʋﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ࡩʏ ﻣﺆﺳﺴۘܣ   6
)טدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ، اﻟﺮؤﺳﺎء، اﻟﻌﻤﺎل...( 
ࡩʏ دورة  ﺗﻮڲʏ اɸﺘﻤﺎم ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ
  اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
  2  9  61  73  91  اﻟﺘﻜﺮار
  6  ﻣﺮﺗﻔﻊ  969.0  87.3
 %4.2  %8.01 %3.91  %8.01 %2.1  اﻟɴﺴﺒﺔ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺟﺪا  934.0  142.4  ﻌﺪاﳌﺘﻮﺳﻂ اﻟﻌﺎم ﻟﻠﺒ ُ
 SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﳌﺼﺪر: 
ﻈɺﺮ ﻧﺘﺎﺋﺞ اݍݨﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ أن اﻟﻌﺒﺎرات             
ُ
ﺣﺼﻠﺖ ﻋڴʄ درﺟﺎت ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﺟﺪا ﺑﻤﺘﻮﺳﻄﺎت  5و 4،2 ، 1ﺗ
اﺗﺠﺎɸﺎت أﻏﻠﺐ ﻣﺎ ʇﻌۚܣ ذﻟﻚ أن ، 1ﺑﺎﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎري أﻗﻞ ﻣﻦ  ﻟﻺﺟﺎﺑﺎت ﺿȁﻴﻼ وȖﺸȘﺘﺎ   2.4ﺣﺴﺎﺑﻴﺔ ﺗﻔﻮق 
، وɸﺬا ﻳﻔﺴﺮ  5 - 2.4ﻧﺤﻮ  ﻣﻘﻴﺎس أواﻓﻖ Ȋﺸﺪة ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻳﺄﺧﺬ ﻗﻴﻢ ﺗɴﺘ׿ܣ إڲʄ اݝݨﺎل  ɠﺎﻧﺖﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ 
اﳌﺴﺘﺠﻮȋ؈ن ﻳﺪرɠﻮن ﺗﻤﺎﻣﺎ أن ɸﺬا اﻟﻨﻤﻂ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺳﻴﺤﺴﻦ ﻣﻦ أدا٬ڈﻢ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻏ؈ف ﻣﻘﻴﺪ ﺑﺎﻟﺰﻣﺎن ﺑﺄن 
واﳌɢﺎن ، وʈﻔﺴﺮ أﻳﻀﺎ  ﺑﺎݝݰﺎوﻻت اݍݨﺎدة ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ ﻟﺘﻮﻓ؈ف ɠﻞ اﻟﻈﺮوف اﳌﻼﺋﻤﺔ ﻟﺘﺤﻔ؈ق اﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن 
ﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺑﺘﻘﺪﻳﻢ ﺣﻮاﻓﺰ ﺗﻮڲʏ اɸﺘﻤﺎم ﳌﺜﻞ ɸﺬا اﻋڴʄ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ دورات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﺣﻴﺚ 
ﻣﺎدﻳﺔ وﻣﻌﻨﻮʈﺔ ɠﺎﻟ؅فﻗﻴﺎت واﳌɢﺎﻓﺂت ࢭʏ ﺣﺎل ﺗﺤﺴﻦ כداء، وﻛﺬﻟﻚ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﻃﺮق وأﺳﺎﻟﻴﺐ ﺣﺪﻳﺜﺔ ࢭʏ 




ﺗﻘﺪﻳﻢ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ، وأﻣﺎ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟﺰﻣﻼء ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻠɺﻢ دور ﺗﺤﻔ؈قي ﻟﻠﺬﻳﻦ ﻟﻢ ʇﺸﺎرɠﻮا ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ 
 . Ȋﻌﺪ ɠﻞ دورة ﺗﺤﺴﻦاؤɸﻢ ﻣﻦ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ʇﺸɺﺪﻩ أد
  ﻧﺤﻮ ﻟﺜﺎ: ﻋﺮض وﺗﺤﻠﻴﻞ اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﺛﺎ
ُ
  ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل اڲʄ اݝݰﺘﻮى ﻌﺪ Ȋ
ﺳɺﻮﻟﺔ اﺳﺘﺨﺪام ، ﺳﺎﺋﻞ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲوۂʏ:  و أﺳﺎﺳﻴﺔ ʇﺴȘﻨﺪ ɸﺬا اﻟﺒﻌﺪ ﻋڴʄ ﺛﻼث رɠﺎﺋﺰ          
وﻣﻌﺎݍݨﺔ ﺗﻢ ﺟﻤﻊ ﻧﺤﻮ ﺗﻠﻚ اﻟﺮɠﺎﺋﺰ ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ اﺗﺠﺎɸﺎت ﺣۘܢ ﻳﺘﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪ وﺗﻨﻮﻋﮫ وﺟﻮدﺗﮫ، و  ،ﻣﺤﺘﻮاﻩ
  ﻋڴʄ ﻧﺤﻮ اﺣﺼﺎءات وﺻﻔﻴﺔ. واﻇɺﺎرɸﺎ ࢭʏ اݍݨﺪول اﳌﻮاڲʏاﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ٭ڈﺎ  اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت
  :(62)رﻗﻢاݍݨﺪول 
ُ












































Ȗﺸﻌﺮɲﻲ ﺳɺﻮﻟﺔ اﺳﺘﺨﺪام أدوات   1
اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﺎﻻرﺗﻴﺎح وﺗﺰʈﺪ 
رﻏﺒۘܣ ࡩʏ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ࡩʏ دورات 
  ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ
  0  1  6  74  92  اﻟﺘﻜﺮار




  %0  %2.1  %2.7  %6.65 %9.43  اﻟɴﺴﺒﺔ
Ȗﺴɺﻞ وﺳﺎﺋﻞ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ   2
  ﻋﻤﻠﻴﺔ טﻃﻼع ﻋڴʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ
  1  0  4  75  12  اﻟﺘﻜﺮار
  2  ﻣﺮﺗﻔﻊ 515.0  12.4
  %2.1  %0  %8.4  %7.86 %3.52  اﻟɴﺴﺒﺔ
ࡩʏ ﻣﻨﺼﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ  أﺳﺘﻄﻴﻊ اﻟﺘﻨﻘﻞ  3
טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﻤﺮوﻧﺔ وﺳﺮﻋﺔ ﻣﻦ 
  ﻣﺤﺘﻮى ﻵﺧﺮ ﺧﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ
  1  8  91  43  12  اﻟﺘﻜﺮار
  6  ﻣﺮﺗﻔﻊ  729.0  38.3
 %2.1 %6.9  %9.22 %14  %3.52  اﻟɴﺴﺒﺔ
واﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ࡩʏ  Ȗﺴɺﻞ اﳌﺴﺎﻋﺪات اﻟﻔﻨﻴﺔ  4
اﳌﻨﺼﺎت טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ )آراء ﺧ؄فاء ࡩʏ 
اﳌﻨﺘﺪﻳﺎت، دﻟﻴﻞ טﺳﺘﺨﺪام، رواﺑﻂ 
ذات اﻟﺼﻠﺔ...( ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﻮﺻﻮل إڲʄ 
  اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت
  2  1  21  44  42  اﻟﺘﻜﺮار
  3  ﻣﺮﺗﻔﻊ  856.0  51.4
  %8.1  %2.1 %5.41  %35 %9.82  اﻟɴﺴﺒﺔ
ﺗﻤﺘﺎز اﳌﻌﺎرف واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻘﺪﻣﺔ ࡩʏ   5
اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﻃﺎر دورات 
  ﺑﺎﻟﺪﻗﺔ واﳌﻮﺛﻮﻗﻴﺔ
  1  5  51  14  12  اﻟﺘﻜﺮار
  5  ﻣﺮﺗﻔﻊ  688.0  29.3
  %2.1  %6  %1.81  %4.94  %3.52  اﻟɴﺴﺒﺔ
ﺗﺘﻤ؈ق اﳌﻌﺎرف واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻘﺪﻣﺔ ࡩʏ   6
دورة اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﺎݍݰﺪاﺛﺔ 
  واﳌﻼﺋﻤﺔ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟﺰﻣﺎن واﳌɢﺎن
  0  2  41  34  42  اﻟﺘﻜﺮار
  4  ﻣﺮﺗﻔﻊ  547.0  70.4
 %0  %4.2 %9.61  %8.15 %9.82  اﻟɴﺴﺒﺔ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  515.0  60.4  اﳌﺘﻮﺳﻂ اﻟﻌﺎم ﻟﻠﺒﻌﺪ
 SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﳌﺼﺪر:




  اﻟﺴﺎﺑﻖﻳﺘܸݳ ﻣﻦ اݍݨﺪول 
ُ
ﻌﺪ ﺳɺﻮﻟﺔ اﺳﺘﺨﺪام أدوات أن ﻣﺘﻮﺳﻂ اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ Ȋ
ﺑﻘﻠﻴﻞ وȋȘﺸȘﺖ  4اﻟﻮﺻﻮل إڲʄ ﻣﺤﺘﻮاﻩ وﺗﻨﻮﻋﮫ ﻣﺮﺗﻔﻊ أي أﻧﮫ ﻳﻔﻮق اﻟﻘﻴﻤﺔ  اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  وﺳɺﻮﻟﺔ
ﺪ و ﺑﺎﻟﺘﺤﺪﻳأﺧﺬت ﺻﻔﺔ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ʈﺮﺟﻊ ﺳȎﺐ ذﻟﻚ إڲʄ أن أﻏﻠﺐ ﻣﺘﻮﺳﻄﺎت اﻟﻌﺒﺎرات و ، 6.0ﺿȁﻴﻞ أﻗﻞ ﻣﻦ 
ﺴڥʏ اݍݰﺜʋﺚ ɸﻮ اﻟ وﺗﻔﺴ؈ف ɸﺬﻩ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞدرﺟﺔ טرﺗﻔﺎع، ﻋڴʄ ࢭʏ ﻣﻌﻈﻤɺﺎ  واﻟۘܣ ﺣﺼﻠﺖ  1،2،4،6اﻟﻌﺒﺎرات   
ʇﺸﻌﺮ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﺑﺎﻻرﺗﻴﺎح واﻟۘܣ ﺳɺﻠﺔ טﺳﺘﺨﺪام  أدوات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺟﻌﻞࢭʏ   ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ
ﺳɺﻠﺔ טﺳﺘﻌﻤﺎل Ȗﺴﻤﺢ ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺘﻄﻮرة  ﺔﺗﻢ اɲﺸﺎء ﻣﻨﺼوࢭʏ ɸﺬا טﻃﺎر واﻟﺮﻏﺒﺔ ࢭʏ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ ، 
Ȋﺸɢﻞ ﻣﺮن وﺳﺮʉﻊ، وزʈﺎدة ﻋڴʄ ذﻟﻚ ﻓࢼܣ ﺗﺤﻮي ﻣﻌﻠﻮﻣﺎت ﻗﻴﻤﺔ ودﻗﻴﻘﺔ وﺣﺪﻳﺜﺔ  ࢭʏ ﻣﺤﺘﻮاɸﺎﺑﺎﻟﺘﻨﻘﻞ 
، وأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ اﳌﺴﺎﻋﺪات اﻟﻔﻨﻴﺔ اﻟۘܣ ﺗﺤﻮٱڈﺎ ﺗﻠﻚ اﳌﻨﺼﺔ ﻓࢼܣ ﺗﺘﻤﺎءۜܢ ﻣﻊ ﻣﺎ ɸﻮ ﺟﺪﻳﺪ ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞ
ﺼﻠﺔ ﺑﺎݝݰﺘﻮى اﻟﻣﺨﺘﻠﻔﺔ وﻣﺘﻌﺪدة واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ آراء اݍݵ؄فاء ࢭʏ اﳌﻨﺘﺪﻳﺎت ودﻟﻴﻞ טﺳﺘﺨﺪام واﻟﺮواﺑﻂ ذات 




  اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﻋﺮض وﺗﺤﻠﻴﻞ اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ  Ȋ
ﻌﺪ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑﺠﻤﻴﻊ
ُ
ﺘﻔﺎﻋﻼت اݍݰﺎﺻﻠﺔ ﺑ؈ن ﺟﻤﻴﻊ أﻃﺮاف اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، اﻟ ﻳﺘﻌﻠﻖ Ȋ
ﻣﻦ ﺧﻼل  واﻟۘܣ ﻗﺪ ﺗɢﻮن  ﺑﺎﳌﺘﺪرȋ؈ن وȌﻌﻀɺﻢ اﻟﺒﻌﺾ، وﻣﻊ اﳌﺪرب، وﻣﻊ اﳌﺼﺎدر اﳌﺘﺎﺣﺔ ﺑﺎﻟﺒʋﺌﺔ טﻓ؅فاﺿﻴﺔ
ﻳﺤﺎول اݍݨﺪول اﳌﻮاڲʏ اﻇɺﺎر اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ  טﺗﺼﺎل اﳌ؅قاﻣﻦ أو ﻏ؈ف اﳌ؅قاﻣﻦ. وﻋڴʄ ɸﺬا כﺳﺎس
















  (:72اݍݨﺪول )
ُ












































טﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ࡩʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ   1
טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑ؈ن כﻃﺮاف )اﳌﺪرب، 
اﳌﺘﺪرب، اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ( ﻳﺘﻢ 
  Ȋﺸɢﻞ ﻓﻮري أو ﻣﺆﺟﻞ
  1  11  71  34  11  اﻟﺘﻜﺮار
  8  ﻣﺮﺗﻔﻊ  29.0  36.3
  %2.1  %3.31  %5.02  %8.15 %3.31  اﻟɴﺴﺒﺔ
اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻜﺴﺮ ﺣﺎﺟﺰ   2
اݍݵﻮف واݍݶݨﻞ وʈﺪﻓﻌۚܣ ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ 
  ࡩʏ دوراﺗﮫ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ
  0  1  4  14  73  اﻟﺘﻜﺮار




  %0  %2.1  %8.4  %4.94 %6.44  اﻟɴﺴﺒﺔ
اﳌﻌﺎرف واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑ؈ن اﳌﺪرب  ﺗﺒﺎدل  3
واﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻳﺘﻢ Ȋﺸɢﻞ ﻣﺮن وȋﺪون 
  ﻋﻮاﺋﻖ
  0  5  11  93  82  اﻟﺘﻜﺮار
  4  ﻣﺮﺗﻔﻊ  448.0  80.4
 %0 %6  %3.31 %74  %7.33  اﻟɴﺴﺒﺔ
ﻋﻤﻠﻴﺔ טﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ טﻟﻜ؅فوɲﻲ   4
  ﻻ ﺗﺘﻄﻠﺐ اﺟﺮاءات وȖﻌﻘﻴﺪات ادارʈﺔ
  1  5  11  64  02  اﻟﺘﻜﺮار
  6  ﻣﺮﺗﻔﻊ  458.0  59.3
  %2.1  %6 %3.31  %4.55 %1.42  اﻟɴﺴﺒﺔ
اﻟﻠﻐﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ࡩʏ ﻋﻤﻠﻴﺔ טﺗﺼﺎل   5
واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺗﻤﺘﺎز ﺑﺎﻟȎﺴﺎﻃﺔ 
  وﺳɺﻮﻟﺔ اﻟﻔɺﻢ
  1  9  21  93  22  اﻟﺘﻜﺮار
  7  ﻣﺮﺗﻔﻊ  279.0  78.3
  %2.1  %8.01  %5.41  %74  %5.62  اﻟɴﺴﺒﺔ
טﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ࡩʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ  ﻋﻤﻠﻴﺔ  6
טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻄﻮر ﺣﺎﻟﺔ טɲܦݨﺎم 
  واﻟﺘﻼﺣﻢ ﺑ؈ن أﻃﺮاف اﻟﺘﺪرʈﺐ
  2  4  8  05  91  اﻟﺘﻜﺮار
  5  ﻣﺮﺗﻔﻊ  268.0  69.3




أدوات טﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
...( Ȗﺴɺﻞ muroF، tahC، liamE)
ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑ؈ن اﳌﺪرب 
  واﳌﺘﺪرȋ؈ن








  %2.1  %2.1  %8.4  %14  %8.15  اﻟɴﺴﺒﺔ
  
  8
Ȗﺴɺﻞ أدوات טﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ 
לﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑ؈ن 
  اﳌﺘﺪرȋ؈ن ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴٔڈﻢ







  %0  %2.1  %4.8  %4.94  %14  اﻟɴﺴﺒﺔ  3
    ﻣﺮﺗﻔﻊ  2445.0  270.4  اﳌﺘﻮﺳﻂ اﻟﻌﺎم ﻟﻠﺒﻌﺪ
  SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﳌﺼﺪر: 
ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ  8و 2و 7 رﻗﻢ أن ﻣﺘﻮﺳﻄﺎت اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ اﻟﻌﺒﺎراتﻳﺒ؈ن اݍݨﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ 
ﻋڴʄ أن اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﻜﺴﺮ ﺣﺎﺟﺰ  ﻳﺪل ﺣﺴّڈﻢ، وɸﺬا  5-2.4ﺟﺪا وۂʏ ﺗɴﺘ׿ܣ إڲʄ اݝݨﺎل כﺧ؈ف 
ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻮاﺻﻞ واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑ؈ن ﺴɺﻞ ﻛﺬﻟﻚ ʉاݍݵﻮف واݍݶݨﻞ وʈﺤﻔﺰ ﻋڴʄ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ دورات ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ، و 
اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرȋ؈ن وȋ؈ن ɸﺆﻻء ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴٔڈﻢ، وأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﺑﺎࢮʏ اﻟﻌﺒﺎرات ﻓﻘﺪ ﺟﺎءت ﻣﺘﻮﺳﻄﺎٮڈﺎ ذات درﺟﺔ 
ﺑﻤﻌۚܢ أﻧﮫ ﻻ ﻳﻮﺟﺪ ȖﺸȘﺖ ﻛﺒ؈ف ࢭʏ  ﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎري ذو ﻗﻴﻤﺔ ﺻﻐ؈فة ﺗﻘﻞ ﻋﻦ اﻟﻮاﺣﺪوȋﺎﻧ 2.4ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﻻ ﺗﻔﻮق 




اﺟﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ اﻟﻌﺒﺎرات ﻋﻦ وﺳﻄɺﺎ اݍݰﺴﺎȌﻲ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘܸݳ ﻣﻦ ﺧﻼل ذﻟﻚ أٰڈﻢ ﻣﻮاﻓﻘﻮن ﻋڴʄ 
 ﻣﺎ ﻳﺘﻀﻤﻨﮫ ɸﺬا اﻟﺒﻌﺪ واﻟﺬي ﻳﺤﺎول ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎ اذا أدى اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأدواﺗﮫ دورɸﺎ ࢭʏ Ȗﺴɺﻴﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ
ﺤﺎول ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺗﻨﻮع ﻓɺﻮ ﻳاﻟﺘﻮاﺻﻞ واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑ؈ن ﺟﻤﻴﻊ أﻃﺮاف اﻟﺘﺪرʈﺐ ɸﺬا ﻣﻦ ﺟɺﺔ، وأﻣﺎ ﻣﻦ ﺟɺﺔ أﺧﺮى 
ﻖ ɸﺬﻩ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت Ȗﺴڥʄ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﺟﺎɸﺪة إڲʄ ﻴﺤﻘﺘوﻟوﺟﻮدة وﺣﺪاﺛﺔ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ اﻟﺬي ﻳﺘﻠﻘﺎﻩ اﳌﺘﺪرȋ؈ن، 





ﺟﻤﻴﻊ اﳌﺴﺘﻠﺰﻣﺎت טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ اﳌﺴɺﻠﺔ ﻟﻠﻮﺻﻮل إڲʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ ࢭʏ أي وﻗﺖ وﻣﻦ أي ﻣɢﺎن ﺑﺤﻴﺚ ﻻ 
ﻳﺘﻄﻠﺐ ذﻟﻚ أي اﺟﺮاءات ادارʈﺔ ﻣﻌﻘﺪة، وﺗﺤﺎول ﻛﺬﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻨﺼﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﻟﺴɺﻠﺔ 
ﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑ؈ن اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرȋ؈ن ﺑﻮاﺳﻄﺔ טﺳﺘﺨﺪام وذات ﻟﻐﺔ Ȋﺴﻴﻄﺔ وﻣﻔɺﻮﻣﺔ ﺗﻮﻓ؈ف ﻣﺠﺎل ﻟﻠﺘ
وɸﺬﻩ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻣﻦ ﺷﺄٰڈﺎ  دﺷﺔ،اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت ﺳﻮاء טﻳﻤﻴﻞ أو اﳌﻨﺘﺪﻳﺎت أو ﻏﺮف اﻟﺪر 




  اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲﻋﺮض وﺗﺤﻠﻴﻞ اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ  Ȋ
ﻌ؄ف טﺗﺠﺎɸﺎت ﻧﺤﻮ ɸﺬا اﻟﺒ ُ
ُ
ﺗﻮﻓﺮ اﻟﻈﺮوف اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ واﳌﺴﺎﻧﺪة ﻟȘܨݨﻴﻊ اﻟﻌﻤﺎل ﻋڴʄ  ﻌﺪ ﻋﻦ ﻣﺪىȖ
ﻳﺤﺎول  טﻃﺎرࢭʏ ɸﺬا واﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ اﻟ؄فاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋڴʄ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت، 
ﺤﻘﻖ ﺘاﻇɺﺎر اﺟﺎﺑﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﺣﻮل ﻋﻨﺎﺻﺮ اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ واﻟۘܣ ﺗ اݍݨﺪول اﻟﺘﺎڲʏ
اﻟﻮﻻء، Ȗܨݨﻴﻊ טﺑﺘɢﺎر واﻟﺘﺠﺪﻳﺪ، اݍݰﺚ ﻋڴʄ اﻟﺘﻌﻠﻢ טﻧﺘﻤﺎء و زʈﺎدة اﻟﺸﻌﻮر ﺑﺎﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ، ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻤﺎﻳڴʏ: ﺑ
















اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ טﺣﺼﺎءات اﻟﻮﺻﻔﻴﺔ ﻹﺟﺎﺑﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ ﻋﺒﺎرات Ȋﻌﺪ (: 82اݍݨﺪول )












































ﻳﺰʈﺪ اﺷﺮاɠﻲ ࡩʏ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ   1
  ﻣﻦ درﺟﺔ ﺷﻌﻮري ﺑﺎﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ
  1  6  9  44  32  اﻟﺘﻜﺮار
  3  ﻣﺮﺗﻔﻊ  138.0  20.4
  %2.1  %2.7  %8.01  %35 %7.72  اﻟɴﺴﺒﺔ
ʇﺸﻌﺮ اﻟﻌﻤﺎل ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء واﻟﻮﻻء   2
اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﳌﺆﺳﺴْڈﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل 
ﻟﺪورات ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ  ﺑﺮﻣﺠْڈﺎ
  وﻣﺘﻌﺪدة ﻟɺﻢ
  0  3  8  84  42  اﻟﺘﻜﺮار
  1  ﻣﺮﺗﻔﻊ 227.0  21.4
  %0  %6.3  %6.9  %8.75 %9.82  اﻟɴﺴﺒﺔ
Ȗܨݨﻌۚܣ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ اﻟﺘﺠﺪﻳﺪ   3
وטﺑﺘɢﺎر ࡩʏ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻜﺜﻴﻒ 
  ﻋﻤﻠﻴﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ
  1  9  31  14  91  اﻟﺘﻜﺮار
  6  ﻣﺮﺗﻔﻊ  409.0  58.3
 %2.1 %8.01  %7.51 %4.94  %9.22  اﻟɴﺴﺒﺔ
ﺗﺪﻋﻢ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ   4
  ﻟﻌﻤﺎﻟɺﺎ ﻋ؄ف ﺑﻮاﺑﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
  4  5  51  93  02  اﻟﺘﻜﺮار
  7  ﻣﺮﺗﻔﻊ  330.1  8.3
  %8.4  %6 %1.81  %74 %1.42  اﻟɴﺴﺒﺔ
Ȗﻌﻤﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺟﺎɸﺪة ﻋڴʄ إدﺧﺎل   5
ﺗﻄﺒﻴﻘﺎت ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
( اݍݰﺪﻳﺜﺔ ﻗﺼﺪ CITوטﺗﺼﺎﻻت )
  ﺗﻄﻮʈﺮ وﻋﺼﺮﻧﺔ أدوات اﻟﻌﻤﻞ
  4  2  41  83  52  اﻟﺘﻜﺮار
  4  ﻣﺮﺗﻔﻊ  400.1  49.3
  %8.4  %4.2  %9.61  %8.54  %1.03  اﻟɴﺴﺒﺔ
Ȗܨݨﻊ ﺑʋﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ࡩʏ اﳌﺆﺳﺴﺔ   6
)اﻟﺮؤﺳﺎء، اﻟﺰﻣﻼء، ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ...( 
Ȗܨݨﻊ ﻋڴʄ اﻟﻌﻤﻞ اݍݨﻤﺎڤʏ  ࡩʏ 
  اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ
  3  7  31  63  42  اﻟﺘﻜﺮار
  5  ﻣﺮﺗﻔﻊ  940.1  68.3




ʇܨݨﻊ ﻣﻨﺎخ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋڴʄ ﺗﺒﺎدل 
اﳌﻌﺎرف واݍݵ؄فات ﺑ؈ن اﻟﻌﻤﺎل ࡩʏ 
  دورات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
  اﻟﺘﻜﺮار
  1  5  7  54  52







  %2.1  %6  %4.8  %2.45  %1.03
    ﻣﺮﺗﻔﻊ  5866.0  059.3  اﳌﺘﻮﺳﻂ اﻟﻌﺎم ﻟﻠﺒﻌﺪ  
  SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﳌﺼﺪر: 
 
ُ
ﻌﺪ اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ اݍݨﺪول أﻋﻼﻩ ﻋڴʄ ﻧﺤﻮ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﺟﺎءت ﻧﺘﺎﺋﺞ Ȋ
، 66.0وʈﺎﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎري ﺻﻐ؈ف  ﺑﻘﻴﻤﺔ  59.3ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻤﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎȌﻲ ﻣﺮﺗﻔﻊ واﳌﻘﺪر ﺑـ: 
ﺘﺤﻘﻖ ﺑﻔﻌﻞ טɸﺘﻤﺎم ﺑﺎﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺬﻛﺮ واﻟۘܣ ﻳܨݨﻊ داﺧﻞ اﻟﺸﺮﻛﺔ وɸﺬا دﻟﻴﻞ ﻋڴʄ أن ɸﻨﺎك ﺟﻮ  ﻣ
ﻛﺬﻟﻚ ﻣﻦ اݍݨﺪول ﺗﺠﻌﻞ اﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن ﻳﻔﻀﻠﻮن اﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ دورات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﻓﺎﳌﻼﺣﻆ 
ﻣﺘﻮﺳﻄﺎت ﺿﻤﻦ درﺟﺔ اﳌﺮﺗﻔﻊ ﺑﺘﺤﻘﻴﻘٕڈﺎ ﻗﻴﻢ  ﻣﻮﺟﻮدةﻣﺘﻮﺳﻄﺎت טﺗﺠﺎɸﺎت ﻟɢﻞ اﻟﻌﺒﺎرات ɸﻮ أن 




ﺴﺘﺠﻮȋ؈ن ﺗﺘﺠﮫ ﻧﺤﻮ ﻣﻮاﻓﻘْڈﺎ ﻋڴʄ ɠﻞ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺨﻠﻖ اﳌﻣﺎ ʇﻌۚܣ ذﻟﻚ أن آراء  2.4-4.3ﻣﺤﺼﻮرة ﻣﺎ ﺑ؈ن 
ﻋڴʄ اﻋﺘﺒﺎر أﻧﮫ ﻣﻦ כدوات اﳌﻔﺘﺎﺣﻴﺔ ܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، واﻟﺬي ﺗﺤﺮص اﻟﺸﺮﻛﺔ ﻋڴʄ ﺗﻮﻓ؈فﻩ داﺧﻠɺﺎ اﳌﻨﺎخ اﳌ
ﺸﺎرﻛْڈﻢ ࢭʏ ﻣﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ اﻟۘܣ ﺗﺪﻓﻊ ﺑﺎﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن إڲʄ ﺗﺤﺴ؈ن أدا٬ڈﻢ، وɸﺬا כﺧ؈ف ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺘﺄɸﻴﻠɺﻢ 
اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻋڴʄ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اݍݰﺪﻳﺜﺔ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎﻻت واﻟۘܣ ﻣﻦ ﺷﺄٰڈﺎ ﺗﻮﻓ؈ف ﻣﺰاﻳﺎ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ 
  ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ اﻟﺘɢﻠﻔﺔ واﻟﺰﻣﻦ.
وʈﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أﻳﻀﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل اݍݨﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ أﻧﮫ ɠﻠﻤﺎ ﺗﻜﺮرت ﻣﺸﺎرɠﺎت اﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن ࢭʏ 
טﻧﺘﻤﺎء واﻟﻮﻻء،  وɸﺬا  ﺣﺲدة ﺷﻌﻮرɸﻢ ﺑﺎﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ وﻧ׿ܢ ﻋﻨﺪɸﻢ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ɠﻠﻤﺎ أدى ذﻟﻚ إڲʄ زʈﺎ
واﻟﺘﺠﺪﻳﺪ  ﺘ؈ن، وأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮﻴﻣﺎ أﻛﺪﺗﮫ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻟﻠﻌﺒﺎرﺗ؈ن כوﻟ
آراء اﳌﺴﺘﺠﻮȋ؈ن ﺗﺪﻋﻴﻤɺﻤﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻜﺜﻴﻒ ﺑﺮﻣﺠﺔ اﻟﺪورات ﺣﺴﺐ داﺋﻤﺎ ﻓﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺎول  وטﺑﺘɢﺎر 
وأﻣﺎ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺘﻄﻮʈﺮ أدوات اﻟﺘɢﻮʈɴﻴﺔ ﺧﻼل اﻟﺴﻨﺔ اﻟﻮاﺣﺪة، وɸﺬا ﻣﺎ أﺛﺒȘﺘﮫ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﻌﺒﺎرة اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ واﻟﺮاȊﻌﺔ، 
ࢭʏ ﻣﺤﻴﻄɺﺎ ﻣﻦ اݍݰﺎﺻﻞ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﺎﳌﺆﺳﺴﺔ ﺗﺒﺬل ﻗﺼﺎرى ﺟɺﺪɸﺎ ݍݨﻌﻠɺﺎ ﺗﺘﻤﺎءۜܢ ﻣﻊ اﻟﺘﻄﻮر اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮڊʏ 
اﳌﺘﻮﻓﺮة ﻋڴʄ ﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اݍݰﺪﻳﺜﺔ واﳌﺘﻘﺪﻣﺔ واﻗﺘﻨﺎء ﻟﻮﺳﺎﺋﻞ טﺗﺼﺎﻻت واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﺘﻄﻮرة إدﺧﺎل ﻟﻨﻈﻢ ا
  .ﻣﺴﺘﻮى כﺳﻮاق
ﻌﺪ ﺳﺎدﺳﺎ: 
ُ
  اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲﻋﺮض وﺗﺤﻠﻴﻞ اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ Ȋ
ﻣﺪى ﺗﻮﻓﺮ ﻳﺤﺎول اݍݨﺪول اﻟﺘﺎڲʏ اﻇɺﺎر اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﺘﺤﺼﻞ ﻋﻠٕڈﺎ ﻣﻦ اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ          
ﻟﺘﻨﻔﻴﺬ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟۘܣ ﺗﺘﻌﻠﻖ أﺳﺎﺳﺎ ﺑﺄﺟɺﺰة اݍݰﺎﺳﻮب اﳌﺘﻄﻮرة ﻣﺨﺘﻠﻒ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﳌﺎدﻳﺔ 
ﻋڴʄ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت وﻣﺴﺘﻠﺰﻣﺎﺗﮫ واﻟ؄فﻣﺠﻴﺎت واﳌﻨﺼﺎت اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ وﻏ؈فɸﺎ ﻣﻦ اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪة 
















 (: 92اݍݨﺪول )
ُ













































ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻣﺆﺳﺴﺘﻜﻢ ﻋڴʄ أﺟɺﺰة   1
اݍݰﺎﺳﻮب اݍݰﺪﻳﺜﺔ وﺟﻤﻴﻊ 
  ﻣﺴﺘﻠﺰﻣﺎﺗﮫ ﺑﻤﻮاﺻﻔﺎت ﻓﻨﻴﺔ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ
  6  21  01  23  32  اﻟﺘﻜﺮار
  2  ﻣﺮﺗﻔﻊ  432.1  56.3
  %2.7  %5.41  %21  %6.83 %7.72  اﻟɴﺴﺒﺔ
ﺗﻤﺘﻠﻚ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣݏݰﻘﺎت اݍݰﻮاﺳʋﺐ   2
)اﻟﻄﺎȊﻌﺔ، اﳌﺎܥݳ اﻟﻀﻮǿﻲ 
، ﺷﺎﺷﺎت ﻋﺮض rennacS
  اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت...(
  4  9  11  03  92  اﻟﺘﻜﺮار
  1  ﻣﺮﺗﻔﻊ 61.1  68.3
  %8.4  %8.01  %3.31  %1.63 %9.43  اﻟɴﺴﺒﺔ
ﺗﺘﻮﻓﺮ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ ﻗﺎﻋﺔ ﻣﺠɺﺰة   3
ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
)ﻗﺎﻋﺎت ﻟﻠﻤﺤﺎﺿﺮات اﳌﺮﺋﻴﺔ، ﻗﺎﻋﺔ 
  טﺟﺘﻤﺎﻋﺎت...(
  11  41  31  72  81  اﻟﺘﻜﺮار
  4  ﻣﺘﻮﺳﻂ  903.1  83.3
 %8.01 %9.61  %7.51 %5.23  %1.42  اﻟɴﺴﺒﺔ
Ȗﻌﺘﻤﺪ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ ﺑﺮﻣﺠﻴﺎت ﻻزﻣﺔ   4
ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࡩʏ أﺟɺﺰة 
  اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ اݍݵﺎﺻﺔ ٭ڈﺎ
  9  8  41  53  71  اﻟﺘﻜﺮار
  3  ﻣﺮﺗﻔﻊ  332.1  25.3
  %8.01  %6.9 %9.61  %2.24 %5.02  اﻟɴﺴﺒﺔ
Ȗﺴﺘﺨﺪم اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ ﺑﺮاﻣﺞ   5
( ﻣﻼﺋﻤﺔ noitalumiS) اݝݰﺎɠﺎة
  ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
  11  31  32  52  11  اﻟﺘﻜﺮار
  7  ﻣﺘﻮﺳﻂ  512.1  71.3
  %2.31  %7.51 %7.72  %1.03  %3.31  اﻟɴﺴﺒﺔ
ﺗﺘﻮﻓﺮ اﳌﻨﺼﺎت اﳌﻌﺘﻤﺪة ࡩʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ   6
טﻟﻜ؅فوɲﻲ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ 
 ,tset-soPاﺧﺘﺒﺎرات ﻗﺒﻠﻴﺔ وȌﻌﺪﻳﺔ )
  ( ﻟﻠﻤﺘﺪرȋ؈نtset-érP
  81  41  12  62  41  اﻟﺘﻜﺮار
  6  ﻣﺘﻮﺳﻂ  512.1  2.3




ﺗﻮﻓﺮ ﻣﺆﺳﺴﺘﻜﻢ ﻣﺤﺘﻮى ﺗﺪرʈۗܣ 
، ﻛﺘﺐ DCﺑﺄﺷɢﺎل ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ )













  %3.31  %21
7.12
  %
  %9.61  %1.63
    ﻣﺮﺗﻔﻊ  849.0  54.3  ﻌﺪاﳌﺘﻮﺳﻂ اﻟﻌﺎم ﻟﻠﺒ ُ  
  SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﳌﺼﺪر: 
 ﻌﺪ ﻣﻦ اݍݨﺪول أﻋﻼﻩ أن ﻣﻌﻈﻢ  اﺗﺠﺎɸﺎتﻋڴʄ ﺧﻼف ﻧﺘﺎﺋﺞ כȊﻌﺎد اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺗﻈɺﺮ ﻧﺘﺎﺋﺞ ɸﺬا اﻟﺒ ُ
وʈﺘﻌﻠﻖ כﻣﺮ   4.3و 8.2ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ اﻟﻌﺒﺎرات ﺟﺎءت ﺑﺪرﺟﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ أي أٰڈﺎ ﻣﺤﺼﻮرة ﻣﺎ ﺑ؈ن 
واﻟۘܣ ɠﺎن ﻣﺤﺘﻮاɸﺎ  ﻳﺘﻀﻤﻦ  ﺟﻮاﻧﺐ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻘﺎﻋﺔ ﻣﺠɺﺰة ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﺘﺪرʈﺐ   7و 6،  5، 3ﺑﺎﻟﻌﺒﺎرات 
ن اﻟﺸﺮﻛﺔ ﺗﻮﻓﺮ ﺗﻠﻚ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﺣﻴﺚ ﻟﻮﺣﻆ أن ɸﻨﺎك ﻋﺪد ﻣﻌﺘ؄ف ﻣﻦ اﳌﺴﺘﺠﻮȋ؈ن  ﻏ؈ف ﻣﻮاﻓﻘ؈ن ﻋڴʄ أ
ﻧﺠﺪ أن ɸﻨﺎك اﳌﺮﺋﻴﺔ أو  ﻗﺎﻋﺎت ﻟﻼﺟﺘﻤﺎﻋﺎت، وࢭʏ ﻧﻔﺲ ﺳﻴﺎق اﻟﻌﺒﺎرات  اﻟﻘﺎﻋﺎت واݝݵﺼﺼﺔ ﻟﻠﻤﺤﺎﺿﺮات




ﺗﺤﻔﻆ ﻣﻌﺘ؄ف ﻋڴʄ ﻣﺎ ʇﺴ׿ܢ ﺑ؄فاﻣﺞ اݝݰﺎɠﺎة ﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن إﻟﻜ؅فوﻧﻴﺎ، واݍݰﺎل ﻧﻔﺴﮫ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ 
ة وﺗﻘﺪﻳﻢ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ ﺑﺄﺷɢﺎل ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ، و ﻋڴʄ ﻟﺘﻮﻓﺮ טﺧﺘﺒﺎرات اﻟﻘﺒﻠﻴﺔ واﻟﺒﻌﺪﻳﺔ ࢭʏ اﳌﻨﺼﺎت اﳌﻌﺘﻤﺪ
ﻳﻈɺﺮ ﻟﻨﺎ  ، ﺣﻴﺚ54.3اﻟﻌﻤﻮم ﻳﻤﻜﻦ اﻟﺘﻌﺒ؈ف ﻋﻦ اﳌﻌﺪل اﻟﻌﺎم ﻟﻠﻤﺤﻮر  ﺑﺄﻧﮫ ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺑﻤﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎȌﻲ ﻳﻘﺪر ﺑـ: 
ݨﻤﻴﻊ ﻋڴʄ ﺗﻮﻓﺮ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ࢭʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ، وࢭʏ ɸﺬا טﻃﺎر  ﺗﺤﺎول ɸﺬﻩ اݍأن ɸﻨﺎك ﻣﻮاﻓﻘﺔ ﻣﻦ ﻃﺮف 
ﻮﺳﻴﻠﺔ اﻟاﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﻓɺﻮ   ﺎتدɲﻰ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﻠﻚ ﻣﻦ اﻣɢﺎﻧﻴﺎت ﻟﺘﻮﻓ؈ف اݍݰﺪ כ ﺑﺬل ɠﻞ ﻣﺎ ﺗﻤ כﺧ؈فة
وɸﺬا اﻟﺬي ﺰاﻳﺎ اﻟﺰﻣﺎﻧﻴﺔ ﻣٔڈﺎ واﳌɢﺎﻧﻴﺔ، ٮڈﺪف اﻟﺸﺮﻛﺔ ﻻﺳﺘﻌﻤﺎﻟﮫ ﻣﻦ أﺟﻞ اݍݰﺼﻮل ﻋڴʄ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﳌاﻟۘܣ 
   ﺐ. ﺗﻮﺻﻠﺖ إﻟﻴﮫ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﻜ؄فى واﻟۘܣ ɠﺎﻧﺖ ﺳﺒﺎﻗﺔ ࢭʏ ﺗﺒۚܣ ɸﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈ
 ﺔاﳌﻌﻴﺎرʈ ﻣﺘﻮﺳﻄﺎٮڈﺎ واﻧﺤﺮاﻓﺎٮڈﺎﺑﺈﻇɺﺎرﻩ ݏݵﺺ اݍݨﺪول اﳌﻮاڲʏ ﻧﺘﺎﺋﺞ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳ ُ
، وȋﻤﺎذا ﻳﻔﺴﺮ ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ واﻟȘﺸȘﺖ ﺑﻴٔڈﺎ وɸﺬا ﺣۘܢ ﻳȘﺒ؈ن ﻟﻠﺒﺎﺣﺚ טﺗﺠﺎɸﺎت اﻟۘܣ اﺧﺘﺎرٮڈﺎ  ،ﺎٮڈﺎودرﺟ
  ذﻟﻚ اﻟﺘﻮﺟﮫ.
ﻌﺪ وﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻛɢﻞ اﳌﺘﻮﺳﻄﺎت (: 03اݍݨﺪول رﻗﻢ ) 
ُ
  اݍݰﺴﺎﺑﻴﺔ وטﻧﺤﺮاﻓﺎت اﳌﻌﻴﺎرʈﺔ ﻟɢﻞ Ȋ
رﻗﻢ 
  اﻟﺒﻌﺪ
اﳌﺘﻮﺳﻂ   اﻟﺒﻌﺪ اﺳﻢ
  اݍݰﺴﺎȌﻲ
טﻧﺤﺮاف 
  اﳌﻌﻴﺎري 
  ﻌﺪﺗﺮﺗʋﺐ اﻟﺒ ُ  اﻟﺪرﺟﺔ
اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرب   1
  إﻟﻜ؅فوﻧﻴﺎ
  2  ﻣﺮﺗﻔﻊ  7355.0  1.4
  1  ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺟﺪا  934.0  142.4  לﻟﻜ؅فوɲﻲ اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرب  2
טﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل ﺳɺﻮﻟﺔ   3
  اڲʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ
  4  ﻣﺮﺗﻔﻊ  4515.0  560.4
اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑ؈ن اﳌﺪرب   4
  واﳌﺘﺪرȋ؈ن وﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴٔڈﻢ
  3  ﻣﺮﺗﻔﻊ  2445.0  270.4
اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ   5
  ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
  5  ﻣﺮﺗﻔﻊ  5866.0  59.3
  6  ﻣﺮﺗﻔﻊ  849.0  54.3 اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ  6
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  6364.0  8179.3  טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﻟﺘﺪرʈﺐ
 SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﳌﺼﺪر : 
ﺟﺎءت ﺑﻤﺘﻮﺳﻄﺎت ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ، وȋȘﺸȘﺖ טﻟﻜ؅فوɲﻲ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ  ُﺟﻞﻳﺘܸݳ ﻣﻦ اݍݨﺪول أﻋﻼﻩ أن 
اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋڴʄ  ﻣﻦ ﻃﺮف ﻣﻔﺮدات  ﺔذﻟﻚ ɸﻮ أن ɸﻨﺎك ﻣﻮاﻓﻘﺔ ﺷﺒﮫ ɠﻠﻴ ﺳȎﺐ، و )أﻗﻞ ﻣﻦ اﻟﻮاﺣﺪ(ﺻﻐ؈ف ﺟﺪا 
 اﺗﺠﺎɸﺎٮڈﻢ ﻧﺤﻮ ﺗﻮﻓﺮ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
ُ
ﻌﺪ اݍݰﺎﻓﺰ  وȋﺪرﺟﺔ أدɲﻰ Ȋ
ُ
ﻌﺪ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت ، ﺑﺪرﺟﺔ أﻋڴʄ Ȋ
ﻋڴʄ ﻣﺤﻮر اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  ﻛɢﻞ ﺑﻤﻌۚܢ أن اﻟﻮﺻﻮل إڲʄ ﻣﺜﻞ ɸﺬﻩ  ﺑﺎﻹﻳﺠﺎب اɲﻌﻜﺲﻣﺎ ، وɸﻮ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ




واﻟﺬي ﺳﻴﺤﻘﻖ ﻟɺﺎ ﻓﻮاﺋﺪ  ،اﻟﺘﺪرʈﺐاﻟﻨﺘﺎﺋﺞ أﻛ؄ف  دﻟﻴﻞ ﻋڴʄ ﻣﺎ ﺗﺒﺬﻟﮫ اﻟﺸﺮﻛﺔ ࢭʏ ﺳȎﻴﻞ إﻧﺠﺎح ɸﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ 
ﻋﺪﻳﺪة ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻦ اﻟﻨﺎﺣﻴﺔ اﳌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺘﻮﻓ؈ف ﻣﺒﺎﻟﻎ ﻛﺒ؈ف ɠﺎﻧﺖ ﺗﺼﺮف ࢭʏ ﺣﺎل اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي، 
ﺗﺘﻌﻠﻖ  ﺑﺈرﺳﺎل اﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن إڲʄ ﻣﺮاﻛﺰ اﻟﺘﺪرʈﺐ و أﻋﺒﺎء ﺗﺘﻌﻠﻖ  ﻣﻌﺘ؄فة واﻟﺬي ɠﺎن ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺗﺤﻤﻞ أﻋﺒﺎء






















أداء ﺗﺤﺴﻦ ﻣﺤﻮر اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ  ﻣﻔﺮدات ﻋﺮض وﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﺗﺠﺎɸﺎتاﳌﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻟﺚ: 
 اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن
ɸﺪف ﻣﻌﺮﻓﺔ اﺗﺠﺎﻩ ﻣﻔﺮدات اﻟﻮﺻﻮل إڲʄ ɸﺬا اݝݰﻮر ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اݝݨﻤﻌﺔ ﺣﻮل اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻳﺤﺎول          
ﺑﻘﻴﺎس وʈﺘﻢ ذﻟﻚ  ،טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔﺗﺤﺴﻦ أدا٬ڈﻢ واﻟﺬﻳﻦ اﺳﺘﻔﺎدوا ﻣﻦ اﻟﺪورات  ﻧﺤﻮاﻟﻌﻴﻨﺔ 
  اݍݨﻮاﻧﺐ اﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ واﻟܨݵﺼﻴﺔ وۂʏ ﻣﻮܷݰﺔ ࢭʏ اݍݨﺪول اﻟﺘﺎڲʏ.







































ﻻ أواﻓﻖ   ﻻ أواﻓﻖ  ﻣﺤﺎﻳﺪ  أواﻓﻖ
  Ȋﺸﺪة
أﻣﺘﻠﻚ اﻟﻘﺪرة ﻋڴʄ ﺗﺤﻤﻞ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ أﻋﺒﺎء اﻟﻌﻤﻞ   1
  اݝݵﺘﻠﻔﺔ ﻳﻮﻣﻴﺎ
  2  3  1  84  92  اﻟﺘﻜﺮار




  %4.2  %6.3  %2.1  %8.75 %9.43  اﻟɴﺴﺒﺔ
  2
  ﺳﺎɸﻢ ﺗﺮﻛ؈قي ࡩʏ اﻟﻌﻤﻞ ࡩʏ ﺗﻘﻠﻴﻞ أﺧﻄﺎǿﻲ ࡩʏ اﻟﻌﻤﻞ
  1  2  3  04  73  اﻟﺘﻜﺮار




  %2.1  %4.2  %6.3  %2.84 %1.54  اﻟɴﺴﺒﺔ
أﻧﺠﺰ اﻟﻮاﺟﺒﺎت واﳌɺﺎم اݝݰﺪدة ࡩʏ اﻟﻮﻗﺖ اݝݰﺪد   3
  ﺑﻤﺴﺘﻮى أداء ﻋﺎڲʏ
  1  2  6  93  53  اﻟﺘﻜﺮار




 %2.1 %4.2  %2.7 %74  2.24%  اﻟɴﺴﺒﺔ
  4
  ﺗﻔﻮق ﺗﻮﻗﻌﺎت رﺋʋؠۜܣأؤدي ﻣɺﺎﻣﻲ ﺑﻄﺮʈﻘﺔ 
  2  1  31  73  03  اﻟﺘﻜﺮار
  01  ﻣﺮﺗﻔﻊ  818.0  51.4
 %4.2  %2.1 %7.51  %6.44 %1.63  اﻟɴﺴﺒﺔ
  5
  اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ   أﻗﻮم ﺑﻤɺﺎم اﺿﺎﻓﻴﺔ إڲʄ ﺟﺎﻧﺐ واﺟﺒﺎȖﻲ
  1  3  21  83  92  اﻟﺘﻜﺮار
  31  ﻣﺮﺗﻔﻊ  468.0  1.4
  %2.1  %6.3 %5.41  %8.54  %9.43  اﻟɴﺴﺒﺔ
  6
  أﻟ؅قم ﺑﻤﻮاﻋﻴﺪ اﻟﻌﻤﻞ )اﻟﺪﺧﻮل واݍݵﺮوج(
  1  6  6  23  83  اﻟﺘﻜﺮار
  9  ﻣﺮﺗﻔﻊ  749.0  2.4
 %2.1  %2.7 %2.7  %6.83 %8.54  اﻟɴﺴﺒﺔ
  
  7
أﻣﺘﻠﻚ اﻟﻘﺪرة ﻋڴʄ اﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ اﻟﺘﻐ؈فات اݍݰﺎﺻﻠﺔ 
  دورʈﺎ ࡩʏ واﺟﺒﺎȖﻲ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ
  1  0  5  33  44  اﻟﺘﻜﺮار
  917.0  34.4
ﻣﺮﺗﻔﻊ 
  ﺟﺪا 
  3
  %2.1  %0  %6  %8.93  %35  اﻟɴﺴﺒﺔ
  
  8
  أؤدي ﻋﻤڴʏ ﺑɢﻞ إﺧﻼص وﺗﻔﺎɲﻲ ﻋﻨﺪ اﻧﺠﺎز اﳌɺﺎم
  0  1  6  52  15  اﻟﺘﻜﺮار




  %0  %2.1  %2.7  %1.03  %4.16  اﻟɴﺴﺒﺔ
  
  9
ﻳﻘﺘﺼﺮ ﺣﺪﻳۙܣ ﻣﻊ زﻣﻼǿﻲ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ 
  اݍݨﻮاﻧﺐ اﳌɺﻨﻴﺔ  
  2  81  7  43  22  اﻟﺘﻜﺮار
  41  ﻣﺮﺗﻔﻊ  951.1  76.3
  %4.2  %7.12  %4.8  %14  %5.62  اﻟɴﺴﺒﺔ
  
  01
  أﺑﺤﺚ داﺋﻤﺎ ﻋﻦ اﻟﺒﺪﻳﻞ כﻣﺜﻞ ݍݰﻞ ﻣﺸﺎɠﻞ اﻟﻌﻤﻞ
  1  1  3  44  43  اﻟﺘﻜﺮار




  %2.1  %2.1  %6.3  %35  %14  اﻟɴﺴﺒﺔ
  
  11
أﺣﺮص ﻋڴʄ اﺳﺘﺨﺪام وﺳﺎﺋﻞ اﻟﻮﻗﺎﻳﺔ واﻟﺴﻼﻣﺔ 
  اﳌɺﻨﻴﺔ ﻟﺘﻔﺎدي أﺧﻄﺎر اﻟﻌﻤﻞ
  3  2  6  14  13  اﻟﺘﻜﺮار
  21  ﻣﺮﺗﻔﻊ  629.0  41.4
  %6.3  %4.2  %2.7  %4.94  %3.73  اﻟɴﺴﺒﺔ
  
  21
أȖﻌﺎون ﻣﻊ ﻓﺮʈﻖ اﻟﻌﻤﻞ ﻹﻧﺠﺎز اﳌɺﺎم اﳌﻄﻠﻮȋﺔ داﺧﻞ 
  اﳌﺆﺳﺴﺔ
  4  3  6  43  63  اﻟﺘﻜﺮار
  11  ﻣﺮﺗﻔﻊ  389.0  81.4
  %8.4  %6.3  %2.7  %14  %4.34  اﻟɴﺴﺒﺔ
أﻗ؅فح ﻋڴʄ رؤﺳﺎء اﻟﻌﻤﻞ أﻓɢﺎر ﺟﺪﻳﺪة ﻟﺘﻄﻮʈﺮ כداء   31
  واﺟﺮاءات ﻣﺒﺘﻜﺮة ﻟﻠﻘﻴﺎم ﺑﻮﻇﻴﻔۘܣ Ȋﺸɢﻞ ﻣﺮن 
  0  5  01  92  93  اﻟﺘﻜﺮار




  %0  %6  %21  %9.43  %74  اﻟɴﺴﺒﺔ
  41
  أﺗﻘﺒﻞ ﺗﻮﺟٕڈﺎت وﻣﻼﺣﻈﺎت رﺋʋؠۜܣ ﺑﺼﺪر رﺣﺐ
  0  2  6  14  43 اﻟﺘﻜﺮار




  %0  %4.2  %2.7  %4.94  %14  اﻟɴﺴﺒﺔ
أﺣﺎﻓﻆ ﻋڴʄ ﻣﻤﺘﻠɢﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ وأﺣﻤٕڈﺎ ﻣﻦ أي   51
  ﺿﺮر 
  0  2  3  42  45  اﻟﺘﻜﺮار




  %0  %4.2  %6.3  %9.82  %1.56  اﻟɴﺴﺒﺔ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺟﺪا  122.0  242.4  اﳌﺘﻮﺳﻂ اﻟﻌﺎم ﻟﻠﻤﺤﻮر 
 
 SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﳌﺼﺪر: 




ﺗﻮﺟﮫ ﻣﻔﺮدات ﻋﻴﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ إڲʄ ﺧﻴﺎر   أواﻓﻖ Ȋﺸﺪة ﻟﻌﺒﺎرات أداء ﻳﻼﺣﻆ ﻣﻦ اݍݨﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ 
 ﻠﺐ ךراء إڲʄ ﻧﻔﺲ اݍݵﻴﺎر ﻓﻴﻤﺎ، إذ ﺗﺘﻮﺟﮫ ﻓﻴﮫ أﻏ242.4اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺑﻤﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎȌﻲ ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺟﺪا  ﻳﻘﺪر ﺑـ: 
داء )Ȗﺴﻊ ﻋﺒﺎرات ﻣﻦ أﺻﻞ ﺧﻤﺴﺔ ﻋﺸﺮ ﻋﺒﺎرة (، ﻓﻨﺠﺪ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ اﻟɴﺴﺐ ﻳﺨﺺ ɠﻞ ﻋﺒﺎرة ﻣﻦ ﻋﺒﺎرات כ 
ﻨﺤﺼﺮة ࢭʏ اݝݨﺎل اﳌﻣﻮﺟɺﺔ ݍݵﻴﺎر أواﻓﻖ Ȋﺸﺪة ࢭʏ ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻌﺒﺎرات وﻛﺬا ﻣﺘﻮﺳﻄﺎٮڈﺎ اݍݰﺴﺎﺑﻴﺔ اﳌﺮﺗﻔﻌﺔ و 
، ﻳﻔﺴﺮ ɸﺬا اﻟﺘﻮﺟﮫ ﺑﻮڤʏ اﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن ﻋڴʄ ﺿﺮورة ﺗﺤﺴ؈ن أدا٬ڈﻢ ࢭʏ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﺬي ﻣﻦ ﺷﺄﻧﮫ أن 5-2.4
ʄ כداء اﻟﻌﺎم ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ، وכﻛﻴﺪ أن ɸﺬا ﻟﻦ ﻳﺘﺄت ﺑ؈ن ﻋﺸﻴﺔ ܷو ݰﺎɸﺎ وȌﺴɺﻮﻟﺔ ﺑﻞ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻣﻦ ﻳﻨﻌﻜﺲ ﻋڴ
اﻟﻘﺎﺋﻤ؈ن ﻋﻠٕڈﺎ ﺑﺒﺬل اﳌﺰʈﺪ ﻣﻦ اݝݨɺﻮدات ﻟﺘﻮﻓ؈ف ﻣﻨﺎخ ﻣﻼﺋﻢ ʇﺴﺎﻋﺪ ﻋڴʄ اﻟﻌﻤﻞ، وɸﺬا اﻟﺬي ﻻﺣﻈﻨﺎﻩ ﻣﻦ 
ﻦ ﺑ؈ن ﻣﺎ اɸﺘﻤﺖ وﻣࢭʏ ɸﺬا اﻟﺴﻴﺎق و לﺣﺼﺎﺋﻴﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻷداء،ﺧﻼل ﺗﺼﺮʈﺤﺎت ﻣﺴﺆوڲʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ وﻛﺬا 
ﺎﺋﺪ ﻋﻦ ذﻟﻚ اݍݨﺎﻧﺐ اﻟﺘﻨﻤﻮي واﻟﺘﻄﻮʈﺮي ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ﻟﺘﻌﻈﻴﻢ اﻟﻌﺑﮫ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﻟﺘﺤﺴ؈ن أداء ﻋﻤﺎﻟٕڈﺎ وﻣﻮﻇﻔٕڈﺎ ɸﻮ 
ݍݨﻤﻴﻊ اﳌﺴﺘﻮʈﺎت טدارʈﺔ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﺮﻣﺠﺔ دورات ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﺘﻜﺮرة ﻋ؄ف  ﺑ، دون ﺗﺤﻤﻞ ﺗɢﺎﻟﻴﻒ أﻛ؄ف
ﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل ﻣﻊ اﻟ؅فﻛ؈ق ﻋڴʄ ɸﺬﻩ כﺳﺎﻟﻴﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ وכﺳﺎﻟﻴﺐ اݍݰﺪﻳﺜﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻋڴʄ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴ
כﺧ؈ف   ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرɸﺎ ﻣﻦ أﻛ؆ف כﺳﺎﻟﻴﺐ اﳌﻮﻓﺮة ﻟﻠﻮﻗﺖ وﻟﻠﺰﻣﻦ وۂʏ اﳌﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل وﻟﻠﺸﺮﻛﺔ ﻋڴʄ ﺣﺪ ﺳﻮاء ࢭʏ 
   وﻗﺘﻨﺎ اݍݰﺎڲʏ، أﻳﻦ أﺻﺒﺢ ﻟﺰاﻣﺎ ﻣﺴﺎﻳﺮة ﻣﻊ ﻣﺎ ﻳﺤﺪث ﻣﻦ ﺗﻄﻮر ﻛﺒ؈ف ࢭʏ اݝݰﻴﻂ اݍݵﺎرڊʏ.   
اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ  ﻣﺘﻐ؈فات اﻟﺒﺤﺚ وﺗﻔﺴ؈ف إن اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اݍݵﺎﺻﺔ Ȋﻌﺮض وﺗﺤﻠﻴﻞ 
اﺳﺘﻌﻤﺎل טﺣﺼﺎءات اﻟﻮﺻﻔﻴﺔ )اﻟﺘﻜﺮارات، اﻟɴﺴﺐ اﳌﺌﻮʈﺔ، اﳌﺘﻮﺳﻄﺎت اݍݰﺴﺎﺑﻴﺔ، اﳌﺘﺤﺼﻞ ﻋﻠٕڈﺎ ﻣﻦ و 
ﻌﺪاﻟﺘﻮﺟɺﺎت ﻧﺤﻮ ɠﻞ ﻓﻘﻂ ﺑﻴɴﺖ  ﻷٰڈﺎ، ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻋڴʄ Ȗﺴﺎؤﻻت اﻟﺒﺤﺚﻏ؈ف ɠﺎﻓﻴﺔ טﻧﺤﺮاﻓﺎت اﳌﻌﻴﺎرʈﺔ(  
ُ
وﻟﻢ  Ȋ
טﺳﺘﺪﻻڲʏ ﻋ؄ف ﻗﻴﺎﺳﺎﺗﮫ  ﺑﺎﻹﺣﺼﺎءﻟﺒﺤﺚ ࢭʏ ɸﺬﻩ כﺧ؈فة ﻳﺠﺐ טﺳﺘﻌﺎﻧﺔ  ﺣۘܢ ﻳﺘﻢ ااﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴٔڈﺎ، و ﺗﺠﺪ 
ﺔ واﳌﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ أȊﻌﺎد اﳌﺴﺘﻘﻠ اتﻣﻦ اﳌﺘﻐ؈ف  ﺎاﳌﻤﻜﻦ ﺣﺪوٯڈ اتاﻟﻌﻼﻗﺔ واﻟﺘﺄﺛ؈ف  ﺗﻠﻚ ﻧﻮع وﻗﻮةﻋﻦ ﻜﺸﻒ ﻟﻠ
ﻣﻦ ɸﺬا اﳌﻨﻄﻠﻖ ﺳﻴﺤﺎول اﻟﺒﺎﺣﺚ ࢭʏ و  ،واﳌﻤﺜﻞ ࢭʏ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࢭʏ اﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺎȊﻊ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء ﻤﺴﺎɸﻤﺔ ﺔ اﺧﺘﺒﺎر ﻓﺮﺿﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑاﻟﻨﻘﺎط اﳌﻮاﻟﻴ
اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﻴ׿ܣ، ﺣﺴﺐ اﳌﺘﻐ؈فات اﻟﻮﺻﻔﻴﺔ )اݍݨɴﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، ﻧﺤﻮ ɸﺎ و ﺑﺎﻟﻔﺮوق ࢭʏ טﺗﺠﺎɸﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن 









  اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت ﻧﺘﺎﺋﺞ وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻋﺮض  اﳌﻄﻠﺐ اﻟﺮاȊﻊ:
  أوﻻ: ﻋﺮض ﻧﺘﺎﺋﺞ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ כوڲʄ
ࢭʏ اﻟﺒﺤﺚ،  ﺔاﳌﻘ؅فﺣכوڲʄ  ﻴﺔاﻟﺮﺋʋﺴ إڲʄ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ٱڈﺪف اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل ɸﺬا اﻟﻌﻨﺼﺮ 
  :اﳌﺼﺎﻏﺔ ﺑﺎﻟﻌﺒﺎرة اﻟﺘﺎﻟﻴﺔاﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺼﻔﺮʈﺔ )טﺣﺼﺎﺋﻴﺔ(و 
  
  
  إﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اݍݨﺰﺋﻴﺔ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﻧﻤﻮذج טﻧﺤﺪار اݍݵﻄﻲ اﻟȎﺴﻴﻂ.1
ﻌﺪ ﻣﺴﺎɸﻤﺔﻌﺪم Ȋ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔﻓﺮﺿﻴﺎت ﺟﺰﺋﻴﺔ ﺳﺘﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻣﻦ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ  ﻨȎﺜﻖﻳ
ُ
ﻣﻦ  ɠﻞ Ȋ
ﻣﻮܷݰﺔ ۂʏ و ، ﻛﻔﺮﺿﻴﺔ ﺻﻔﺮʈﺔ  %5=αࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن כداّء ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮي أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
  ﻓﻴﻤﺎ ﻳڴʏ:
  .ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻣﺴﺎɸﻤﺔ داﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࡩʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن -
  .ﺗﻮﺟﺪ ﻣﺴﺎɸﻤﺔ داﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ﻟݏݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرب إﻟﻜ؅فوﻧﻴﺎ ࡩʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى  ﻻ  -
ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻣﺴﺎɸﻤﺔ داﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ﻟﺴɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل إڲʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ ࡩʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء  -
  .اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن
ࡩʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء  فوɲﻲ ﻠﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑ؈ن أﻃﺮاف اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻣﺴﺎɸﻤﺔ داﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ﻟ -
 .اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن 
ﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࡩʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء ﻤﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻣﺴﺎɸﻤﺔ داﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ﻟﻠ -
  .اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن
 .ࡩʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻤﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻣﺴﺎɸﻤﺔ داﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ﻟﻠ -
واﻟۘܣ  ،اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑ؈ن اﳌﺘﻐ؈فاتʇٌﺴﺘﺨﺪم ࢭʏ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻣﻘﺎﻳʋﺲ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺈﻳﺠﺎد 
ﳌﻌﺮﻓﺔ ɸﻞ ɸﻨﺎك ﻋﻼﻗﺔ داﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ﺑ؈ن أȊﻌﺎد  (nosraeP)اﺳﺘﻌﻤﻞ ﻓٕڈﺎ ﻣﻌﺎﻣﻞ טرﺗﺒﺎط ﺑ؈فﺳﻮن 
ﻠﻚ وأﺧﺮى ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﻘﺪار اﻟﺘﺄﺛ؈ف ﻣﺎ ﺑ؈ن ﺗ، =5%αاﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى دﻻﻟﺔ 
ࡩʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻋﻨﺪ  ﻣﻦ ﺧﻼل أȊﻌﺎدﻩ ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻣﺴﺎɸﻤﺔ داﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ"
 ."(0H)ﻛﻔﺮﺿﻴﺔ ﺻﻔﺮʈﺔ  α =%5ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮʈﺔ 




واﺧﺘﺒﺎر   اݍݨﺰǿﻲ ﺗﺤﻠﻴﻞ טﻧﺤﺪار اﻟȎﺴﻴﻂ واﳌﺘﻌﺪد اﳌﺘﻐ؈فات  )اﳌﺴﺘﻘﻞ واﻟﺘﺎȊﻊ( ﻣﺴﺘﻌﻤﻠ؈ن ࢭʏ ذﻟﻚ
  اﻟﻨﻤﻮذج ﻛɢﻞ.
   وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈نﻣﺼﻔﻮﻓﺔ ﻣﻌﺎﻣﻼت טرﺗﺒﺎط ﺑ؈فﺳﻮن ﺑ؈ن أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  (: 23اݍݨﺪول رﻗﻢ )
  اﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺎȊﻊ                                                       
  
  اﳌﺘﻐ؈فات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ 



















  420. *842.  (6) اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ
  000.  **134.  (5)  اݍݰﺎﻓﺰ
  000.  **665.  (2)  ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام
  000.  **435.  (3)      اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ وטﺗﺼﺎل
  000.  **445.  (2) اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ
  000.  **774.  (4)   اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ
 000.  **536.  اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ
  (%1، **ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى دﻻﻟﺔ  %5)* ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى دﻻﻟﺔ   SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﳌﺼﺪر:
 وﺗﺨﺘﻠﻒ ﻋﻦﻳﺒ؈ن اݍݨﺪول أﻋﻼﻩ أن ﺟﻤﻴﻊ ﻣﻌﺎﻣﻼت טرﺗﺒﺎط ﻷȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻮﺟﺒﺔ 
ﻌﺪ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ واﳌﻘﺪر ﺑـ:ﻳﺨﺺ  اﻟﺼﻔﺮ وۂʏ ﺑﺪرﺟﺎت ﻣﺘﻔﺎوﺗﺔ أﻗﻠɺﺎ
ُ
دال ﺿﻌﻴﻒ و وɸﻮ  0842. Ȋ
ﻌﺪ ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام واﳌﻘﺪر ﺑـ: ﻳﺨﺺ وأﻋﻼɸﺎ إﺣﺼﺎﺋﻴﺎ، 
ُ
وɸﻮ ﻣﺘﻮﺳﻂ ودال إﺣﺼﺎﺋﻴﺎ، وأﻣﺎ ﺑﺎࢮʏ  665.0Ȋ
، وأﻣﺎ إذا 435.0و  134.0ﺗ؅فاوح ﻣﺎ ﺑ؈ن وۂʏ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ وداﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ﻟﻼرﺗﺒﺎط כȊﻌﺎد ﻓﺠﺎءت ﻣﻌﺎﻣﻼٮڈﺎ 
اﻟﻘﻮة ﺣﻴﺚ ﻣﺠﺎل ʈﻘ؅فب ﻣﻦ ﻣﻮﺟﺐ و טﻟﻜ؅فوɲﻲ وכداء ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺠﺪﻩ  أﺧﺬﻧﺎ ﻣﻌﺎﻣﻞ טرﺗﺒﺎط ﺑ؈ن اﻟﺘﺪرʈﺐ
ﻣﺆﺷﺮ ﺟﻴﺪ ﻋڴʄ أﻧﮫ ﺗﻮﺟﺪ  ، وɸﻮ %5و %1دال إﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ࢭʏ ﻛﻼ اﳌﺴﺘﻮʈ؈ن اﳌﻌﻨﻮʈ؈ن  ʉﻌﺘ؄فو  536.0ﻗﺪر ﺑـ:
واﻟﺬي أﻇɺﺮ وɸﺬا ﻣﺎ ﺗﻢ ذﻛﺮﻩ ࢭʏ اݍݨﺎﻧﺐ اﻟﻨﻈﺮي ﻣﻊ اﻣɢﺎﻧﻴﺔ ﺗﺄﺛ؈ف أﺣﺪɸﻤﺎ ﻋڴʄ ךﺧﺮ ﻋﻼﻗﺔ ﺑ؈ن اﳌﺘﻐ؈فﻳﻦ 
  أن اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻳﺆﺛﺮ ﺑﺎﻹﻳﺠﺎب ﻋڴʄ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن.
ﺑ؈ن أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ לﻟﻜ؅فوɲﻲ  اﻟﺘﺄﻛﺪ ࢭʏ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺴﺎﺑﻖ ﻣﻦ وﺟﻮد ﻋﻼﻗﺔ داﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺎ Ȋﻌﺪ ﻣﺎ ﺗﻢ 
 واﻟﺬي ﻳﺒ؈ن وﺟﻮد כﺛﺮ ﻣﻦ ﻋﺪﻣﮫ ﺑ؈ن ɠﻞﺗﺤﻠﻴﻞ טﻧﺤﺪار اﻟȎﺴﻴﻂ  ﺒﺎرﺑﺎﺧﺘوأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺳﻴﻘﻮم اﻟﺒﺎﺣﺚ 
ﻌﺪ ﻣﻦ כȊﻌﺎد 
ُ
رﻓﺾ ﺗﻢ ﻓﺈذا  ﻣﻌﻠﻤﺎﺗﮫ،واﺧﺘﺒﺎر ﻛɢﻞ وɸﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل اﺧﺘﺒﺎر ﻣﻌﻨﻮʈﺔ اﻟﻨﻤﻮذج  ،כداء وȊ
ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن اﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺪ اݝݰﺪد ﺗﻮﺟﺪ ﻣﺴﺎɸﻤﺔ داﻟﺔ ﻻ واﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺄﻧﮫ اﻟﺼﻔﺮʈﺔ  ﺔاﻟﻔﺮﺿﻴ
  .أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺗﺤﺴ؈ن ࢭʏﻌﺪ اݝݰﺪد ʇﺴﺎɸﻢ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن اﻟﺒ ُﻓﺈﻧﮫ 






ﻌﺪ ﻣﻦ כȊﻌﺎد ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ כﺣﺎدي  ﻣﻌﻨﻮʈﺔ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟȎﺴﻴﻂ ﻻﺧﺘﺒﺎرﺪم اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺨﺴﺘʇ
ُ
ﻟɢﻞ Ȋ
ﺒ؈ن ﻧﺘﺎﺋﺠﮫ ﺻﻼﺣﻴﺔ اﻟﻨﻤﻮذج ﻣﻦ ﻋﺪﻣɺﺎ، AVONA
ُ
   .وذﻟﻚ ﻣﺎ ﺳﻴﻮܷݰﮫ اݍݨﺪول اﻟﺘﺎڲʏ، واﻟﺬي ﺗ
ﻌﺪ اﻟȎﺴﻴﻂﻟﺼﻼﺣﻴﺔ اﻟﻨﻤﻮذج  AVONAﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ اﺧﺘﺒﺎر  (: 33اݍݨﺪول رﻗﻢ )
ُ





















  4200.  203.5  211.1  1  211.1  טﻧﺤﺪار
      12.0  18  689.61  اﻟﺒﻮاࢮʏ  160. 842.
        28  890.81  اݝݨﻤﻮع
  اݍݰﺎﻓﺰ  2
  000.  434.81  553.3  1  553.3  טﻧﺤﺪار
     281.  18  347.41  اﻟﺒﻮاࢮʏ  581.  134.




  000.  52.83  508.5  1  508.5  טﻧﺤﺪار
     251.  18  392.21  اﻟﺒﻮاࢮʏ  123.  665.




  .000  803.23  061.5  1  061.5  טﻧﺤﺪار
     061.  18  839.21  اﻟﺒﻮاࢮʏ  .582  .435





  .000  521.43  563.5  1  563.5  טﻧﺤﺪار
      .751  18  337.21  اﻟﺒﻮاࢮʏ  .692  .445




  .000  478.32  021.4  1  021.4  טﻧﺤﺪار
      .371  18  879.31  اﻟﺒﻮاࢮʏ  .822  .774
        28  890.81  اݝݨﻤﻮع
  SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﳌﺼﺪر:
  ﻣﺎﻳڴʏ: ﺗﺒ؈ن، ﺣﻴﺚ  ﻣﻌﻨﻮʈﺔ ﻌﺘﻤﺪةﺟﻤﻴﻊ اﻟﻨﻤﺎذج اﻟȎﺴﻴﻄﺔ اﳌﻳﺘܸݳ ﻣﻦ ﺧﻼل اݍݨﺪول اﻟﺴﺎﺑﻖ أن 
)ﺗﺤﻘﻖ  أﻇɺﺮت ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﻟُﺒﻌﺪ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ وأﺛﺮɸﺎ ﻋڴʄ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻣﻌﻨﻮʈﺔ اﻟﻨﻤﻮذج ﻛɢﻞ -
أﻛ؄ف ﻣﻦ اﻟﻘﻴﻤﺔ اݍݨﺪوﻟﻴﺔ   203.5واﻟۘܣ Ȗﺴﺎوي  cFﻷن اﻟﻘﻴﻤﺔ اݝݰﺴﻮȋﺔ ﻟﻔʋﺸﺮ  ذﻟﻚ ، و اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺒﺪﻳﻠﺔ(
ﻋﻦ ، وأﻣﺎ %5=α( أﻗﻞ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ =giS.420أي أن טﺣﺘﻤﺎل اݝݰﺴﻮب ) 69.3واﳌﻘﺪرة ب tF
Rﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ 
2
ﺳȎﺒﮫ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ    %6ﺗﺒ؈ن أن اﻟﺘﻐ؈ف טﻳﺠﺎȌﻲ ࢭʏ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺑﻤﻘﺪار   ﻘﻴﻤﺘﮫ ﻓ  
اﳌﺘﻐ؈فات اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ )ﻣﺘﻐ؈فات أﺧﺮى(، وﻋﻠﻴﮫ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن  اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ﺳﺒّڈﺎ ﺔاﻟﺒﺎﻗﻴ %49وﻟﻠﻌﻤﺎل 
ﻣﻦ اﳌﺘﻐ؈فات اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ כﻛ؆ف  ﻣﺴﺎɸﻤﺔ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن כداء، ﺣﻴﺚ ﻣﻦ اݝݰﺘﻤﻞ أن  اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ اﻋﺘﺒﺎرɸﺎ
  ﻳﺘﻢ اﺧﺮاﺟﮫ ﻣﻦ اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﺘﻌﺪد ﻓﻴﻤﺎ Ȋﻌﺪ.




ﻌﺪ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺑﻴɴﺖ  -
ُ
Ȏﺖﻗﺪ ﻣﻌﻨﻮʈﺔ اﻟﻨﻤﻮذج ﻛɢﻞ، و اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرب Ȋ
ُ
)  cFذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل أن ﻗﻴﻤﺔ ﻓʋﺸﺮ  أﺛ
.( أﻗﻞ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ 000اݝݰﺴﻮب ) ( وטﺣﺘﻤﺎل69.3) tF( أﻛ؄ف ﻣﻦ اﻟﻘﻴﻤﺔ اݍݨﺪوﻟﻴﺔ434.81
ﻓﻘﺪ ﺗﺒ؈ن أن  2Rﺧﻼل ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪﻣﻦ  وأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ اﻟﻘﺪرة اﻟﺘﻔﺴ؈فﻳﺔ ﻟﻠﻨﻤﻮذج، (%5=α)
ﺗﺤﻔ؈ق اﻟﻌﻤﺎل ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈﺐ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺗﺮﺟﻊ إڲʄ ﻣﻦ اﻟﺘﻐ؈فات טﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ࢭʏ  %5.81
ﻣﻊ اﻟٌﺒﻌﺪ  ﻌﺪɸﺬا اﻟﺒ ُﻧﻤﻮذج ﺑﻤﻘﺎرﻧﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ، اﻟﺒﺎﻗﻴﺔ ﺗﺮﺟﻊ إڲʄ اﳌﺘﻐ؈فات اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ  %5.18و טﻟﻜ؅فوɲﻲ
  ؈قﻳﺪ ذﻟﻚ ﻣﻦ اﺣﺘﻤﺎﻟﻴﺔ ﻗﺒﻮﻟﮫ ࢭʏ اﻟﻨﻤﻮذجﺳاﻟﺴﺎﺑﻖ ﻧﺠﺪﻩ أﻓﻀﻞ ﻣﻨﮫ ﻣﻦ اﻟﻨﺎﺣﻴﺔ اﻟﺘﻔﺴ؈فﻳﺔ وטرﺗﺒﺎﻃﻴﺔ ﻣﺎ 
 اﳌﺘﻌﺪد ﻟﻠﺒﺤﺚ.
ɺﺮت ﻧﺘﺎﺋﺞ  -
َ
، اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام  ﺑﺎﻷȊﻌﺎد:ﺔ اݍݵﺎﺻ، اﻟﺮاȊﻊ، اݍݵﺎﻣﺲ، اﻟﺜﺎﻟﺚ اﻟﻨﻤﺎذج: اﺧﺘﺒﺎرأﻇ
، وɸﺬا ﻟﺘﺤﻘﻖ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺒﺪﻳﻠﺔ Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈ف ࢭʏ اݝݨﻤﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ، اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ أٰڈﺎ ﻣﻌﻨﻮʈﺔ
، وأﻇɺﺮت ﻣﻌﺎﻣﻼٮڈﺎ (69.3) tF ﻟﻠﻘﻴﻢ اݍݨﺪوﻟﻴﺔ  cF ﺮاݝݰﺴﻮȋﺔ ﻟﻔʋﺸ ﻗﻴﻤɺﺎاﳌﺜȎﺘﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺠﺎوز و 
R   ﻟﻠﺘﺤﺪﻳﺪ
2
ﻨﻤﻮذج اﻟﺜﺎﻟﺚ ﺗﻔﺴ؈ف ﻣﺎ ﻧﺠﺪ ࢭʏ اﻟﻗﻮة ﺗﻔﺴ؈فﻳﺔ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ أﻓﻀﻞ ﻣﻦ כȊﻌﺎد اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﺣﻴﺚ  
ﻌﺪ ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام واﻟﺒﺎࢮʏ ﻟﻠﻌﻮاﻣﻞ اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ، وأﻣﺎ   %12.23ɲﺴȎﺘﮫ 
ُ
ﻣﻦ اﻟﺘﻐ؈ف ࢭʏ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺳȎﺒﮫ Ȋ
ﺳȎﺒﮫ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑ؈ن  %5.82  ﺑﻤﻘﺪار  ﻓﻴﮫ ﺘﻔﺴ؈ف اﻟﺘﻐ؈ف ࢭʏ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ناﻟﻨﻤﻮذج اﻟﺮاȊﻊ ﻓ
وأﻣﺎ اﻟﻨﻤﻮذج اݍݵﺎﻣﺲ ﻳﻔﺴﺮ ﻓﻴﮫ اﻟﺘﻐ؈ف ࢭʏ  أﻃﺮاف اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟﺒﺎࢮʏ ﻳﺮﺟﻊ ﻟﻠﻤﺘﻐ؈فات اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ، 
ﻌﺪ %6.92כداء ﺑﻤﻘﺪار  
ُ
إڲʄ اﳌﺘﻐ؈فات   %4.07اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ و إڲʄ Ȋ
ɸﺬﻩ اﳌﺘﻐ؈فات ࢭʏ اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﺘﻌﺪد ﻛﺒ؈ف ﺟﺪا  اﻋﺘﻤﺎدوﻣﻦ ɸﺬﻩ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن اﺣﺘﻤﺎل اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ، 
 טرﺗﺒﺎﻃﻴﺔ واﻟﺘﻔﺴ؈فﻳﺔ أﻓﻀﻞ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ כȊﻌﺎد اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ.أن ﻧﺘﺎﺋﺠɺﺎ  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎر
ﻣﻮاﻓﻘﺔ ﻟﻠﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﻣﻌﻨﻮʈﺔ ﻟﻨﻤﻮذج اﳌﺘﻌﻠﻖ ﺑُﺒﻌﺪ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﺧﺘﺒﺎر ا ﺟﺎءت -
( 69.3( ﻗﻴﻤﺔ أﻛ؄ف ﻣﻦ اﻟﻘﻴﻤﺔ اݍݨﺪوﻟﻴﺔ )478.32اﻟﻨﻤﻮذج ﻛɢﻞ، ﺣﻴﺚ أﻇɺﺮ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﻓʋﺸﺮ اݝݰﺴﻮب )
  2Rفﻳﺔ ﳌﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ؈، وﻛﺬﻟﻚ ﻗﺪرة ﺗﻔﺴ %5=α.( أﻗﻞ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ  000واﺣﺘﻤﺎل ﻣﺤﺴﻮب )
( %2.77ﻟﻠﺘﻐ؈ف ࢭʏ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻳﺮﺟﻊ إڲʄ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ واﻟﺒﺎࢮʏ ) %8.22ﺑɴﺴﺒﺔ 
ﻳﺮﺟﻊ إڲʄ اﳌﺘﻐ؈فات اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ، وﻋﻠﻴﮫ ﻳﻀﺎف ɸﺬا اﻟُﺒﻌﺪ إڲʄ اﻟﺜﻼث כȊﻌﺎد اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ زʈﺎدة اﺣﺘﻤﺎل 
   اﻋﺘﻤﺎدﻩ ࢭʏ اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﺘﻌﺪد.   
ﺳʋﺘﻢ ࢭʏ ɸﺬا טﺧﺘﺒﺎر اﻟﺴﺎﺑﻖ، ﻧﻤﺎذج ﻣﻌﺎدﻻت טﻧﺤﺪار اﻟȎﺴﻴﻂ ࢭʏ ﻣﻌﻨﻮʈﺔ Ȋﻌﺪ اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ 
اݝݰﺴﻮب טﺣﺘﻤﺎل ﻣﻘﺎرﻧﺔ  ﺎࢭʏ اﻃﺎرɸ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ T -tsetداﻟﺔ  ﺑﺎﺳﺘﺨﺪامﻣﻌﻨﻮʈﺔ اﳌﻌﻠﻤﺎت  اﺧﺘﺒﺎراﻟﻌﻨﺼﺮ  
ﻣﻦ اﻟﺜﺎɲﻲ ﻓɺﺬا  أﻗﻞכوڲʄ  (، ﻓﺈذا ɠﺎن1-m-nﻋﻨﺪ درﺟﺔ ﺣﺮʈﺔ ) %5=αﻟﻠﻤﻌﻠﻤﺔ ﻣﻊ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ  giS
ʇﻌۚܣ أن اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺼﻔﺮʈﺔ ﻏ؈ف  ﻣﺤﻘﻘﺔ أي أن اﳌﻌﻠﻤﺎت ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻋﻦ اﻟﺼﻔﺮ  وﻣﻌۚܢ ذﻟﻚ ɸﻮ أن اﳌﺘﻐ؈ف 




أɸﻢ ﻣﺎ  ﻳﺤﺎول اﻟﺒﺎﺣﺚ ࢭʏ اݍݨﺪول اﳌﻮاڲʏ إﻇɺﺎر وﻟﺘﻮﺿﻴﺢ ﻧﺘﺎﺋﺞ ɸﺬا טﺧﺘﺒﺎر  اﳌﺴﺘﻘﻞ ﻳﺆﺛﺮ ࢭʏ اﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺎȊﻊ،
  ﺗﻢ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﻟﻴﮫ ݍݨﻤﻴﻊ כȊﻌﺎد.
اﻟﻨﻤﺎذج اﻟȎﺴﻴﻄﺔ ﻷȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﳌﻌﻨﻮʈﺔ ﻣﻌﺎﻟﻢ   tset-T اﺧﺘﺒﺎر(: 43اݍݨﺪول رﻗﻢ )
  وأﺛﺮɸﺎ ﻋڴʄ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن
رﻗﻢ 
  اﻟﻨﻤﻮذج
  ﻗﻴﻤﺔ اﳌﻌﻠﻤﺔ  اﻟﻨﻤﻮذج
טﺣﺘﻤﺎل 
اݝݰﺴﻮب 
   gis
  ﺷɢﻞ اﻟﻨﻤﻮذج  اﻟﻘﺮار
  1
  ﻣﻌﻨﻮي  000.  83.3  ﻗﻴﻤﺔ اﻟﺜﺎﺑﺖ
  83.3+(اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ)  12.0= כداء
  420.  12.0  اﻟﺬاﺗﻴﺔاﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ 
ﺑﺪرﺟﺔ  ﻣﻌﻨﻮي 
  ﻣﻨﺨﻔﻀﺔ
  2
  ﻣﻌﻨﻮي   .000  982.2  ﻗﻴﻤﺔ اﻟﺜﺎﺑﺖ
  982.2+(اݍݰﺎﻓﺰ) 164.0= כداء
  ﻣﻌﻨﻮي   .000  164.0  اݍݰﺎﻓﺰ
  3
  ﻣﻌﻨﻮي   .000  441.2  ﻗﻴﻤﺔ اﻟﺜﺎﺑﺖ
   441.2+)ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام( 615.0= כداء
  ﻣﺮﺗﻔﻊ ﻣﻌﻨﻮي   .000  615.0  ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام
  4
  ﻣﻌﻨﻮي   .000  663.2  ﻗﻴﻤﺔ اﻟﺜﺎﺑﺖ
اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ   663.2(+)اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ 164.0=  כداء
  واﻟﺘﻮاﺻﻞ
  ﻣﻌﻨﻮي   .000  164.0
  5
  ﻣﻌﻨﻮي   .000  137.2  ﻗﻴﻤﺔ اﻟﺜﺎﺑﺖ
  137.2+)اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ( 383.0=כداء
  ﻣﺮﺗﻔﻊ ﻣﻌﻨﻮي   .000  383.0  اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ
  6
  ﻣﻌﻨﻮي   .000  624.3  ﻗﻴﻤﺔ اﻟﺜﺎﺑﺖ
  624.3+اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ() 632.0כداء= 
  ﻣﺮﺗﻔﻊ ﻣﻌﻨﻮي   .000  632.0  اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ
  SSPSﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎدإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ  اﳌﺼﺪر:
ﻳȘﺒ؈ن ﻣﻦ اݍݨﺪول أﻋﻼﻩ أن اﺧﺘﺒﺎر اﳌﻌﻠﻤﺎت ݍݨﻤﻴﻊ ﻧﻤﺎذج טﻧﺤﺪار اﻟȎﺴﻴﻂ ﻣﻌﻨﻮي أي أٰڈﺎ ﺗﺨﺘﻠﻒ 
ﻌﺪ ﻣﻦ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻟﮫ أﺛﺮ ﻋﻦ اﻟﺼﻔﺮ 
ُ
اﻳﺠﺎȌﻲ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء ، وﻣﻨﮫ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن ɠﻞ Ȋ
   اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࢭʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ.
ﳌﻌﻨﻮʈﺔ اﻟﻨﻤﻮذج    AVONAواﺧﺘﺒﺎر ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  ﻌﻠﻤﺎتاﳌﳌﻌﻨﻮʈﺔ  tset-Tﺗﺤﻘﻖ اﺧﺘﺒﺎر ɴﺘﺞ ﻣﻦ ﻳ َ
ﻌﺪ ﻣﻦ أȊﻌﺎد ﻋڴʄ ﺗﻨﺺ واﻟۘܣ   وﻗﺒﻮل اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﻟﺒﺪﻳﻠﺔاﻟﺴﺘﺔ رﻓﺾ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﻟﺼﻔﺮʈﺔ 
ُ
ﻣﺴﺎɸﻤﺔ ɠﻞ Ȋ
  اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࡩʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࡩʏ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز.
  
  




  إﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﻧﻤﻮذج טﻧﺤﺪار اﳌﺘﻌﺪد اﻟﺘﺪرʈڋʏ-
ﻷن ɸﺬﻩ כﺧ؈فة  ،اﻟﺒﺪﻳﻠﺔاﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ  إن ﻗﺒﻮل اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻻ ʇﻌۚܣ ﺑﺎﻟﻀﺮورة ﻗﺒﻮل 
اﻟﺘﻮﺻﻞ إڲʄ ذﻟﻚ ﻳﺘﻢ وﻟﻦ ، ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻣﺠﺘﻤﻌﺔﺗﺒﺤﺚ ࢭʏ ﻣﺴﺎɸﻤﺔ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
واﺧﺘﺒﺎراﺗﮫ ﳌﻌﻨﻮʈﺔ ﻣﻌﻠﻤﺎﺗﮫ وﻣﻌﻨﻮʈﺘﮫ ﻛɢﻞ، وɸﺬا ﻧﻤﻮذج טﻧﺤﺪار اﳌﺘﻌﺪد اﻟﺘﺪرʈڋʏ اﺳﺘﺨﺪام إﻻ ﻣﻦ ﺧﻼل 
ﻣﻦ اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﺘﻌﺪد Ȋﻌﺪ  ﻷن ɸﻨﺎك Ȋﻌﺾ כȊﻌﺎد ﻟɺﺎ ﻣﻌﺎﻣﻼت ارﺗﺒﺎط ﺿﻌﻴﻔﺔ واﻟۘܣ ﻳﻤﻜﻦ أن ﺗﺤﺬف
 ﺎȊﻊاﳌﺘﻐ؈فات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ כﻛ؆ف ﺗﺄﺛ؈فا ࢭʏ اﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺘ أُي טﺣﺼﺎﺋﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳȘﺒ؈ن Ȋﻌﺪ ذﻟﻚ  ﺎﻻﺧﺘﺒﺎراتاﻟﻘﻴﺎم ﺑ
  .ࢭʏ ɠﻞ ﺧﻄﻮة ﻣﻦ ﺧﻄﻮات טﺧﺘﺒﺎر ﻣﻦ اﻟﻨﻤﻮذج ا واﻟۘܣ ﺗﺤﺬف ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺞﻗﻞ ﺗﺄﺛ؈ف כ اتﺘﻐ؈ف اﳌ وأُي 
ﻗﺒﻞ اﺳﺘﺨﺪام כﺳﻠﻮب اﻟﺘﺪرʈڋʏ ﻳﺠﺐ اﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺻﻼﺣﻴﺔ ﻧﻤﻮذج טﻧﺤﺪار اﳌﺘﻌﺪد ﻣﻦ ﺧﻼل   
اﳌﺘﻌﺪد ﻣﻌﻨﻮʈﺔ ﻧﻤﻮذج טﻧﺤﺪار ﻋﺪم ﻟﻠﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺼﻔﺮʈﺔ واﻟۘܣ ﺗﻨﺺ ﻋڴʄ  AVONAاﺧﺘﺒﺎر ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ 
  اݍݨﺪول اﳌﻮاڲʏ.ذﻟﻚ ﻣﺎ ﻳﻮܷݰﮫ و ﻣﺴﺎɸﻤﺔ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن،   اﳌﺒۚܣ ﻋڴʄ
















 000.  885.9  3.1  6  797.7  טﻧﺤﺪار
  -------  -------   .631  67  103.01  اﻟﺒﻮاࢮʏ 134.0 656.0
  -------  -------   --------   28  890.81  اﻟﻜڴʏ
   SSPSﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﻟﺒﺎﺣﺚإﻋﺪاد  اﳌﺼﺪر:
.( أﻗﻞ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى 000ﻳﺘܸݳ ﻣﻦ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻮاردة ࢭʏ اݍݨﺪول أﻋﻼﻩ، أن ﻗﻴﻤﺔ טﺣﺘﻤﺎل اݝݰﺴﻮب )
، وɸﺬا ʇﻌۚܣ ﺛﺒﻮت ﺻﻼﺣﻴﺔ ﻧﻤﻮذج טﻧﺤﺪار ﻋﻠﻴﮫ ﺳʋﺘﻢ رﻓﺾ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺼﻔﺮʈﺔو ،  %5=αاﳌﻌﻨﻮʈﺔ 
اݍݵﻄﻲ اﳌﺘﻌﺪد، وȋﺎﻟﺘﺎڲʏ ʇﺴﺎɸﻢ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࢭʏ ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز، وࢭʏ ﺿﻮء 
ࢭʏ  טﻧﺤﺪار اݍݵﻄﻲ اﳌﺘﻌﺪد اﻟﺘﺪرʈڋʏ ﻟﻘﻴﺎس أﺛﺮ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺑﺄȊﻌﺎدﻩذﻟﻚ أﺻﺒﺢ ﺑﺎﻹﻣɢﺎن اﺳﺘﺨﺪام أﺳﻠﻮب 
ݍݨﺪوﻻن  اﳌﻮاﻟﻴﺎن ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﳌﻌﻨﻮʈﺔ اﻟﻨﻤﻮذج وﻧﺘﺎﺋﺞ اﺧﺘﺒﺎر ﻳܷﻮ ݳ اﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن، 
ﺗﺤﺪﻳﺪ اﳌﺘﻐ؈فات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ כﻛ؆ف ﺗﺄﺛ؈فا ࢭʏ اﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺎȊﻊ ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ ﻣﻌﻨﻮʈﺔ ﻣﻌﻠﻤﺎت اﻟﻨﻤﻮذج
ࢭʏ  ﮫﺗﻮﺿﻴﺤɸﺬا ﻣﺎ ﻳﺘﻢ و   ﺟﺪا. ﺔارﺗﺒﺎﻃɺﺎ ﺿﻌﻴﻔ تɢﻮن ﻣﻌﺎﻣﻼ ﺗواﻟۘܣ  اﳌﺘﻐ؈فات اﻟﻀﻌﻴﻔﺔ اﻟﺘﺄﺛ؈ف واﺳȘﺒﻌﺎد
  .اول اﳌﻮاﻟﻴﺔاݍݨﺪ
  




ﻻﺧﺘﺒﺎر ﻣﻌﻨﻮʈﺔ اﻟﻨﻤﻮذج وﻧﺘﺎﺋﺞ اﺧﺘﺒﺎر ﻣﻌﻨﻮʈﺔ  AVONAﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ   (:63اݍݨﺪول رﻗﻢ )
  اﳌﻌﻠﻤﺎت






  درﺟﺔ اݍݰﺮʈﺔ
ﻣﺘﻮﺳﻂ 
  اﳌﺮȌﻌﺎت





  .000  550.91  335.2  3  895.7  טﻧﺤﺪار
  ------------   ----------   .331  97  5.01  اﻟﺒﻮاࢮʏ 24.0 846.0
  ------------   ----------   --------   28  890.81  اݝݨﻤﻮع
 اﻟﻨﻤﻮذج ﻟﻠﻤﺘﻐ؈فات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ כﻛ؆ف ﺗﺄﺛ؈ف ࢭʏ اﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺎȊﻊاﺧﺘﺒﺎر ﻣﻌﻨﻮʈﺔ ﻣﻌﻠﻤﺎت ﻧﺘﺎﺋﺞ 
  اﻟﻘﺮار gisטﺣﺘﻤﺎل  tset-T  ﻗﻴﻢ اﳌﻌﻠﻤﺎت  اﻟﻨﻤﻮذج
  ﻣﻌﻨﻮي   .000  552.6  230.2  اﻟﺜﺎﺑﺖ
  ﻣﻌﻨﻮي، טﺳﺘﺨﺪام ُﻳﺆﺛﺮ ࢭʏ כداء  .610  074.2  62.0  טﺳﺘﺨﺪام
  اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ ﻳﺆﺛﺮ ࢭʏ כداء ﻣﻌﻨﻮي، اﳌﻨﺎخ  .510  794.2  491.0  اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ
اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت 
  اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ
  ، اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﺗﺆﺛﺮ ࢭʏ כداءﻣﻌﻨﻮي   .520  282.2  211.0
  أو ﻟʋﺲ ﻟɺﺎ ﺗﺄﺛ؈ف ࢭʏ اﳌﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺎȊﻊ ࢭʏ اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﺘﻌﺪد اﳌﺘﻐ؈فات اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ اﳌﺴȘﺒﻌﺪة اﻟﻀﻌﻴﻔﺔ اﻟﺘﺄﺛ؈ف
  اﻟﻘﺮار gisטﺣﺘﻤﺎل  Tﻗﻴﻤﺔ   ﻗﻴﻢ ﻣﻌﻠﻤﺎت  اﳌﺘﻐ؈فات
  ﺮﺆﺛﻏ؈ف ﻣﻌﻨﻮي،  ﻻ ﺗ  .535  -326.0  450.0 -  اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ
   ﺆﺛﺮﻳﻏ؈ف ﻣﻌﻨﻮي ، ﻻ   .294  196.0  780.0  اݍݰﺎﻓﺰ
اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ 
  واﻟﺘﻮاﺻﻞ
  ﺛﺮ ﺆ ﻳﻏ؈ف ﻣﻌﻨﻮي، ﻻ   .853  429.0  901.0
  SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﳌﺼﺪر:
ﻧﻤﻮذج טﻧﺤﺪار ﻣﻌﻨﻮʈﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﺧﺘﺒﺎر ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ أﻋﻼﻩ أن  ࢭʏ اݍݨﺪول  اﳌﻮܷݰﺔ ﺴﺮ اﳌﻌﻄﻴﺎتﺗﻔ
ࢭʏ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ، وأن ﺗﻔﺴ؈ف اﻟﺘﻐ؈ف  أن ﻗﻴﻤﺔ טﺣﺘﻤﺎل اݝݰﺴﻮب أﻗﻞ ﻣﻦ ﻣﻦ ﺧﻼلاﳌﺘﻌﺪد اﻟﺘﺪرʈڋʏ 
إڲʄ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ اﻟﺜﻼﺛﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪة ࢭʏ اﻟﻨﻤﻮذج واﻟۘܣ ﻟɺﺎ أﻛ؄ف  ﺟﻊﻳﺮ  % 24أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺑɴﺴﺒﺔ 
وۂʏ : ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل إڲʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈﺐ، اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ  ،ﺗﺄﺛ؈ف
ﺮﺟﻊ إڲʄ اﳌﺘﻐ؈فات ﺗاﻟﺒﺎﻗﻴﺔ  %85، واﻟﻀﺮورʈﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲواﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، 
أي اﻟﻌﺸﻮاﺋﻴﺔ، وأﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﺧﺘﺒﺎر ﻣﻌﻠﻤﺎت اﻟﻨﻤﻮذج ﻟﻠﻤﺘﻐ؈فات اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻓﺘﺘܸݳ أٰڈﺎ ﻣﻌﻨﻮʈﺔ 
 :اﻟﻌﻜﺲ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺘﻐ؈فات اﳌﺴȘﺒﻌﺪة واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ࢭʏﻋڴʄ أٰڈﺎ ﺗﺆﺛﺮ أو Ȗﺴﺎɸﻢ ﺑﺎﻹﻳﺠﺎب ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن כداء، 
ﺑﻴɴﺖ واﻟۘܣ ﺻﻞ ﺑ؈ن أﻃﺮاف اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮا، اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ
ﺛﺒﻮت ﻋﺪم اﻟﺘﺄﺛ؈ف  ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ وȋﺎﻟﺘﺎڲʏ أﻛ؄ف giSاﺧﺘﺒﺎراٮڈﺎ ﻟﻠﻤﻌﻠﻤﺎت أن ﻗﻴﻤﺔ טﺣﺘﻤﺎل اݝݰﺴﻮب 




ﻋڴʄ ɸﺬﻩ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺼﻮر ﺷɢﻞ  وȋﻨﺎء .ࢭʏ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࢭʏ ﺷﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  טﻳﺠﺎȌﻲ ﻟﺘﻠﻚ اﳌﺘﻐ؈فات
  ﻧﻤﻮذج טﻧﺤﺪار اﳌﺘﻌﺪد ࢭʏ اﳌﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
  
   
ﻏ؈ف  اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ اﻟﺼﻔﺮʈﺔ ﺋﺞ טﺧﺘﺒﺎرات اﳌﻮܷݰﺔ أﻋﻼﻩ أنﺎﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل ﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﺘ





اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ כوڲʄ ࢭʏ اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺴﺎﺑﻖ، ɸﻞ ﻳﺘﻢ ﻗﺒﻮل  )اﻟﺒﺪﻳﻠﺔ( Ȋﻌﺪ اﻟـﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ܵݰﺔ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺒﺤﺜﻴﺔ
اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ واﳌﺘﻌﻠﻘﺔ Ȋﻌﺪم وﺟﻮد اﺧﺘﻼف ﺑ؈ن اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ࢭʏ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  
ﻌﺰى ﻟﻠﻤﺘﻐ؈فات: اݍݨɴﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﻴ׿ܣ، 
ُ
ﻧﺤﻮ  أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ʇ
  ﻟﻌﻨﺼﺮ اﳌﻮاڲʏ؟.؄فة، ࢭʏ اواﳌﺴﺘﻮى اﳌ۶ܣ، اݍݵ
  ﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔﻟا اﺧﺘﺒﺎرﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻋﺮض ﻧﺘﺎﺋﺞ 




واﺧﺘﺒﺎر ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ כﺣﺎدي  ݝݨﻤﻮﻋﺘ؈ن ﻣﺴﺘﻘﻠﺘ؈ن ﳌﺘﻐ؈ف اݍݨɴﺲ، tset-TﺳȘﻴﻮدﻧﺖ  اﺧﺘﺒﺎر
  ﻷﻛ؆ف ﻣﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﺘ؈ن ﻣﺴﺘﻘﻠﺘ؈ن ﻟﻠﻤﺘﻐ؈فات כﺧﺮى، وɸﺬا ﻣﺎ ﺗﺤﺎول أن ﺗﻮܷݰﮫ اݍݨﺪاول اﳌﻮاﻟﻴﺔ.  AVONA
  )اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ( 211.0)اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ( +  491.0)ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام( +  62.0+  230.2أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن= 
ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل أȊﻌﺎدﻩ )ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل  "وﺟﻮد ﻣﺴﺎɸﻤﺔ داﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺎ
إڲʄ ﻣﺤﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ࡩʏ دورات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، 
واﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ( ࡩʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࡩʏ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز" ﻋﻨﺪ 
 % 5=αﻣﻌﻨﻮʈﺔ ﻣﺴﺘﻮى 
" ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮوق داﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ࡩʏ اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
ﻌﺰى ﻟﻠﻤﺘﻐ؈فات: اݍݨɴﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺆɸﻞ 
ُ
وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࡩʏ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز Ȗ
 "  %5=αاﻟﻌﻠ׿ܣ، اﳌﺴﺘﻮى اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ، اݍݵ؄فة، ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮʈﺔ 




ﻣﺘﻐ؈ف ﺣﺴﺐ כداء ﺗﺠﺎɸﺎت ﻧﺤﻮ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ و ࢭʏ טاﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮوق  (:73اݍݨﺪول رﻗﻢ )
  اݍݨɴﺲ
  כȊﻌﺎد
 eneveLاﺧﺘﺒﺎر  
  ﻟﺘﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ
  ﻟȘﺴﺎوي ﻣﺘﻮﺳﻄ؈ن ﻟﻌﻴɴﺘ؈ن ﻣﺴﺘﻘﻠﺘ؈ن  Tاﺧﺘﺒﺎر 








 .480  18 -47.1 .290 619.2  ﻓﺮﺿﻴﺔ اﻟﺘﺠﺎɲﺲ 
  91.4  99.3
 .360  82.77 -88.1 ---------  -------   ﻓﺮﺿﻴﺔ ﻋﺪم اﻟﺘﺠﺎɲﺲ 
اﳌﻨﺎخ 
  اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ
 .051  18 -54.1 .420 13.5  ﻓﺮﺿﻴﺔ اﻟﺘﺠﺎɲﺲ
  80.4  83.3
 .211  49.97 -06.1 -----------  --------   ﻓﺮﺿﻴﺔ ﻋﺪم اﻟﺘﺠﺎɲﺲ
اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت 
  اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ
 .950  18 -519.1 .361 489.1  ﻓﺮﺿﻴﺔ اﻟﺘﺠﺎɲﺲ
  17.3  3.3
 .740  756.37 -120.2 --------  -----  ﻓﺮﺿﻴﺔ ﻋﺪم اﻟﺘﺠﺎɲﺲ
أداء 
  اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن
 .540  18 -530.2 .493 .637  ﻓﺮﺿﻴﺔ اﻟﺘﺠﺎɲﺲ
ﻓﺮﺿﻴﺔ ﻋﺪم   73.4  61.4
  اﻟﺘﺠﺎɲﺲ
 .930  27.96 - 201.2 ------  ------- 
 SSPSﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎدإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ  اﳌﺼﺪر:
: ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام، اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت  ﻓﺮﺿﻴﺔ ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﻟﻠﻤﺘﻐ؈فات   eneveL اﺧﺘﺒﺎرﻧﺘﺎﺋﺞ  ﺪﻋﻢﺗ
. ( ﺗﻔﻮق ﻣﺴﺘﻮى 793. ،361. ،290: giSاݝݰﺴﻮب )أن ﻗﻴﻤﮫ ﻟﻼﺣﺘﻤﺎل   اﻋﺘﺒﺎراﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن، ﻋڴʄ 
ﻟȘﺴﺎوي ﻣﺘﻮﺳﻄﺎت  tset-T   اﺧﺘﺒﺎرࢭʏ  ﻣﺎ ﻳﻘﻮد ذﻟﻚ إڲʄ כﺧﺬ ﺑﺎﻻﺣﺘﻤﺎل اﳌﻘﺎﺑﻞ ﻟﮫ،  %5=αاﳌﻌﻨﻮʈﺔ 
ﺒ؈ن ﻗﻴﻤﮫ أﻧﮫ ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮوق داﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺎ  اﻟﻌﻴﻨﺎت واﻟﺬي
ُ
اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ ﺳɺﻮﻟﺔ ࢭʏ ﺗ
أﻛ؄ف ﻣﻦ وɸﻤﺎ . 950. و480)טﺣﺘﻤﺎﻟ؈ن اݝݰﺴﻮȋ؈ن :  اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻐ؈ف اݍݨɴﺲטﺳﺘﺨﺪام واﳌﺘﻄﻠﺒﺎت 
 ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔﺗﺨﺘﻠﻒ اﺗﺠﺎɸﺎت (، وﻋڴʄ اﻟﻌﻜﺲ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻷداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن واﻟﺬي %5=αﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮي 
  .%5=αأﻗﻞ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ   وɸﻮ . 540ﻘﺪر ﺑـ: واﳌﺑﺎﺧﺘﻼف ﻧﻮع اݍݨɴﺲ ﺑﺎﺣﺘﻤﺎل ﻣﺤﺴﻮب ﻧﺤﻮﻩ 
وɲﻲ ﻓࢼܣ ﻏ؈ف داﻋﻤﺔ ﳌﺘﻐ؈ف  اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅ف eneveL  اﺧﺘﺒﺎروأﻣﺎ ﻧﺘﺎﺋﺞ 
ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل أن ﻗﻴﻤﺔ טﺣﺘﻤﺎل ﻟɺﺬا טﺧﺘﺒﺎر  أﻗﻞ ﻣﻦ ﻣﻦ ﺘﺄﻛﺪ اﻟﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ، ﺣﻴﺚ ﺗﻢ 
ﻌﺪم ȊﻟȘﺴﺎوي اﳌﺘﻮﺳﻄﺎت اﳌﻘﺎﺑﻞ ﻟﮫ واﻟﺬي ﺗﺆﻛﺪ ﻧﺘﺎﺋﺠﮫ  Tاﺣﺘﻤﺎل ﻋڴʄ ﻋﺘﻤﺎد ט  ﺗﻢ ﻣﻨﮫ، و ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ
وȋﺎﻟɴﺴﺒﺔ  .اݍݨɴﺲ ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻐ؈فاﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ اﺗﺠﺎﻩ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࢭʏ وﺟﻮد ﻓﺮوق داﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺎ 
اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء ࢭʏ ﻻﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮوق ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻐ؈ف اﻟﻌﻤﺮ 
  ول اﳌﻮاڲʏ ﻳﻈɺﺮ ﻧﺘﺎﺋﺠﮫ: ااﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻓﺎݍݨﺪ




  ﺣﺴﺐ اﻟﻌﻤﺮ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈نأȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ و  ﻧﺤﻮ ﺗﺠﺎɸﺎتࢭʏ טاﻟﻔﺮوق  اﺧﺘﺒﺎر (: 83اݍݨﺪول رﻗﻢ )
  
  اﳌﺘﻐ؈فات













  .790  81.2  .655  3  66.1  .19  .71
داﺧﻞ 
  ﻳﺜȎﺖ ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  -----   -----   .552  97  21.02





  .952  63.1  .206  3  8.1  .433  1.1
ﺧﺎرج 
  ﻳﺜȎﺖ ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  ------   -----   .144  97  48.43





  .756  .935  .394  3  84.1  .168  .42
داﺧﻞ 
  ﻳﺜȎﺖ ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  ------   ------   .619  97  63.27





  .152  93.1  .303  3  .19  .532  4.1
داﺧﻞ 
  ﻳﺜȎﺖ ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  -----   -----   .812  97  81.71
  -----   ----  -----   28  890.81  اݝݨﻤﻮع
 SSPS: إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت اﳌﺼﺪر
 
ُ
ࢭʏ ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻐ؈ف اﻟﻌﻤﺮ دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺔ  اݍݨﺪول أﻧﮫ ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮوق ذاتاﳌﻮܷݰﺔ ࢭʏ ﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻈɺﺮ ﺗ
وﻗﺪ ﺗﻢ اﻟﺘﻮﺻﻞ إڲʄ ذﻟﻚ ﺑﻤﻘﺎرﻧﺔ اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن، 
ﻣﻊ  ﺣﻮل Ȗﺴﺎوي ﻣﺘﻮﺳﻄﺎت اﻟﻌﻴﻨﺎت اﳌﺴﺘﻘﻠﺔ    AVONAﻟﺘﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ כﺣﺎدي  Fטﺣﺘﻤﺎل ﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ 
. ﳌﺘﻐ؈ف ﺳɺﻮﻟﺔ 790)، ﺣﻴﺚ أﻇɺﺮت ﺗﻠﻚ اﳌﻘﺎرﻧﺎت أن ﺟﻤﻴﻊ טﺣﺼﺎءات اݝݰﺴﻮȋﺔ  %5=αﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ 
أﻛ؄ف ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى  داء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن(  ﻷ . 152ﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، ﻠﻤ. ﻟ756ﻠﻤﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ، ﻟ.  952טﺳﺘﺨﺪام، 
اﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن ࢭʏ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  ﻧﺤﻮ ﺗﻮﻓﺮ ﺗﻮﺟɺﺎت  اﺧﺘﻼفɸﻮ ﻋﺪم ، وﺗﻔﺴ؈ف ɸﺬﻩ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﳌﻌﻨﻮʈﺔ
أﻋﻤﺎرɸﻢ، وﻋﻠﻴﮫ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن ﻣﺘﻐ؈ف   اﺧﺘﻼفﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ  أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﺗﺤﺴﻦ أدا٬ڈﻢ




وأﻣﺎ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ   ﺗﺼﻮرات اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن وטدارʈ؈ن ࢭʏ اݝݨﻤﻊ ﻧﺤﻮ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وכداء.اﻟﻌﻤﺮ ﻻ ﻳﺆﺛﺮ  ࢭʏ 
  ﻟﻠﻔﺮوق ࢭʏ טﺗﺠﺎɸﺎت ﺣﺴﺐ اﺧﺘﻼف اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﻴ׿ܣ ﻓﻴﻤﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺤɺﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل اݍݨﺪول اﳌﻮاڲʏ:

















  .826  .964  .621  2  .252  .455  .595
داﺧﻞ 
  اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﻳﺜȎﺖ ﺗﺠﺎɲﺲ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  -----  -----  .962  08  435.12





  .979  .220  .010  2  .020  .253  750.1
ﺧﺎرج 
  ﻳﺜȎﺖ ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  ------   -----  .854  08  726.63





  .058  .361  .051  2  .992  .041  710.2
داﺧﻞ 
  ﻳﺜȎﺖ ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  ------   ------   .919  08  645.27
  -------   -----  -------   28  548.37  اݝݨﻤﻮع
  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن
ﺑ؈ن 
  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  .399  .700  .200  2  .300  .916  .384
داﺧﻞ 
  ﻳﺜȎﺖ ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  -----  -----  .622  08  590.81
  -----  ----  -----  28  890.81  اݝݨﻤﻮع
  SSPSإﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت  اﳌﺼﺪر:
ﻤﺠﻤﻊ ﺑ وלدارʈ؈نﻌﻤﺎل اﻟآراء ࢭʏ ﻋﺪم وﺟﻮد ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺔ اﻟﻈﺎɸﺮ ﻣﻦ اݍݨﺪول   
ﻌﺰى ﳌﺘﻐ؈ف اﳌﺆɸﻞ اﻟﻌﻠ׿ܣ،  وﺗﺤﺴﻦ أدا٬ڈﻢﺳﻮﻧﻠﻐﺎز  ﻧﺤﻮ כȊﻌﺎد اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ 
ُ
اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ Ȗ
ﻷȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن  Fﻧﺔ ﺑ؈ن ﻗﻴﻤﺔ טﺣﺘﻤﺎل ﻟﻺﺣﺼﺎﺋﻴﺔ وذﻟﻚ ﻣﺎ ﺑﻴɴﺘﮫ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﳌﻘﺎر 
، ﺣﻴﺚ ɠﺎﻧﺖ ɸﺬﻩ כﺧ؈فة أﻗﻞ ﻣﻦ %5=αﻋڴʄ اﻟﺘﻮاڲʏ( ﻣﻊ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ  399.0، 058.0، 979.0، 826.0)




טﺣﺘﻤﺎﻻت اݝݰﺴﻮȋﺔ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، وﻋﻠﻴﮫ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أﻧﮫ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ اﺧﺘﻼف اﳌﺴﺘﻮʈﺎت اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺔ ﻓﺈن ذﻟﻚ 
   .ﻟﻢ ﻳﺆﺛﺮ Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈ف ﻋڴʄ טﺗﺠﺎɸﺎت واﻟۘܣ ɠﺎﻧﺖ ﻣﺘﻮﺳﻄﺎٮڈﺎ ﻣﺘﻘﺎرȋﺔ وࢭʏ اﺗﺠﺎﻩ واﺣﺪ وɸﻮ اﳌﻮاﻓﻘﺔ

















  .755  .796  .191  3  .375  .327  .344
داﺧﻞ 
  اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﻳﺜȎﺖ ﺗﺠﺎɲﺲ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  -----  -----  .472  27  327.91





  .157  .404  .781  3  .265  .192  72.1
ﺧﺎرج 
  ﻳﺜȎﺖ ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  ------   -----  .464  27  504.33





  935  .827  .795  3  297.1  .701  301.2
داﺧﻞ 
  ﻳﺜȎﺖ ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  ------   ------   .028  27  170.95
  -------   -----  -------   57  368.06  اݝݨﻤﻮع
  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن
ﺑ؈ن 
  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  .459  .111  .320  3  .700  .056  .945
داﺧﻞ 
  ﻳﺜȎﺖ ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  -----  -----  .132  27  136.61
  -----  ----  -----  57  807.61  اݝݨﻤﻮع
 SSPSﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ  اﳌﺼﺪر:
اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ࢭʏ ﻳﺘܸݳ ﻣﻦ ﺧﻼل اݍݨﺪول أﻋﻼﻩ أﻧﮫ ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺔ   
ﻧﺤﻮ اﳌﺘﻐ؈فات: ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام، اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ، اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن،  ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻐ؈ف 
ﻟȘﺴﺎوي ﻣﺘﻮﺳﻄﺎت اﻟﻌﻴﻨﺎت واﻟﺬي   AVONAﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  اﺧﺘﺒﺎر ﻳﺘܸݳ ﻣﻦاﳌﺴﺘﻮى اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ، وذﻟﻚ ﻣﺎ 
، وﻣﻨﮫ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن اﻟﻌﻤﺎل %5=αﳌﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ   Fﻓʋﺸﺮ  ﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﺗﺠﺎوزت ﻓﻴﮫ ﻗﻴﻤﺔ טﺣﺘﻤﺎل 
ﻧﻔﺲ اﻟﺘﺼﻮر ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﺗﻮﻓﺮ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ وטدارʈ؈ن اﳌﺸﺎرﻛ؈ن ࢭʏ دورات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻟɺﻢ 




טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأɸﻤﻴْڈﺎ ࢭʏ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز واݍݰﺎل ﻧﻔﺴﮫ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﺘﺤﺴ؈ن כداء اﻟﻨﺎﺟﻢ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻖ ﺗﻠﻚ כȊﻌﺎد 
  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرɸﺎ ﻣﻦ أɸﻢ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﻀﺮورʈﺔ ﻹﻧﺠﺎح اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻋڴʄ اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت اݍݰﺪﻳﺜﺔ. 
  ﺣﺴﺐ اݍݵ؄فة أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺗﺠﺎɸﺎت ﻧﺤﻮاﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮوق ࢭʏ ט (: 14اݍݨﺪول رﻗﻢ )  
  
  اﳌﺘﻐ؈فات













  851.  307.1  734.  4  057.1  .530  637.2
داﺧﻞ 
  اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﻋﺪم ﺗﺠﺎɲﺲ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  -----  -----  .752  87  703.02





  .289  .201  .740  4  .091  .010  365.3
ﺧﺎرج 
  ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﻋﺪم  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  ------   -----  .764  87  754.63





  .967  .454  .024  4  286.1  .376  .885
داﺧﻞ 
  ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦﻳﺜȎﺖ    اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  ------   ------   .529  87  461.27
  -------   -----  -------   28  548.37  اݝݨﻤﻮع
  أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن
ﺑ؈ن 
  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  .885  .017  .951  4  .636  .630  417.2
داﺧﻞ 
  ﻳﺜȎﺖ ﺗﺠﺎɲﺲ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  اݝݨﻤﻮﻋﺎت
  -----  -----  .422  87  264.71
  -----  ----  -----  28  890.81  اݝݨﻤﻮع
 SSPSﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋڴʄ ﻣﺨﺮﺟﺎت إﻋﺪاد اﻟﺒﺎﺣﺚ  اﳌﺼﺪر:
ﺗﺤﻘﻖ ﻓﺮﺿﻴﺔ ﻋﺪم  AVONAﻻﺧﺘﺒﺎر ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  Fﻳﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى טﺣﺘﻤﺎل ﻟﻺﺣﺼﺎﺋﻴﺔ                 
، ﺣﻴﺚ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﻛﺬا ﺗﺤﺴﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈نأȊﻌﺎد ﺗﺠﺎɸﺎت ﻧﺤﻮ ࢭʏ טوﺟﻮد ﻓﺮوق داﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺎ 
وذﻟﻚ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ   %5=αوۂʏ أﻛ؄ف ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮʈﺔ . ، 885. ، 967. ، 289 .،851ﻳﺄﺧﺬ اﻟﻘﻴﻢ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
، טﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل اڲʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ، اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻟﺴɺﻮﻟﺔ 
، اﳌﺎدﻳﺔ اﻟﻀﺮورʈﺔ ﻟﺘﻨﻔﻴﺬ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﻜ؅فوﻧﻴﺎ، وﺗﺤﺴﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻋڴʄ اﻟﺘﻮاڲʏاﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ أو 




ﻣﻔﺮدات وȋﺎﻟﺘﺎڲʏ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن اݍݵ؄فة ࢭʏ ﻣﻴﺪان اﻟﻌﻤﻞ ﻟʋﺲ ﻟɺﺎ ﺗﺄﺛ؈ف ﻻ ﺑﺎﻹﻳﺠﺎب وﻻ ﺑﺎﻟﺴﻠﺐ ࢭʏ آراء 
  اﻟﻌﻴﻨﺔ ﺣﻮل اﳌﺘﻐ؈فات اﳌﻮܷݰﺔ ࢭʏ اݍݨﺪول.
 ﻣﺤﻘﻘﺔ ﺘﺒﺎرات טﺣﺼﺎﺋﻴﺔ اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮوقﺟﻤﻴﻊ טﺧ ﻋڴʄ اﻟﻌﻤﻮم أنﻣﻤﺎ ﺳﺒﻖ ﻳﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل   
  ﺗﺪﻋﻢ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ اﻟﺼﻔﺮʈﺔ واﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺄﻧﮫ:و 




ﻨﺘﺎﺋﺞ وۂʏ إﺛﺒﺎت اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟوﻛﻤﺤﺼﻠﺔ ٰڈﺎﺋﻴﺔ ﻻﺧﺘﺒﺎر ﻓﺮﺿﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚ وﻣﺎ ﺗﻢ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﻟﻴﮫ ﻣﻦ 
 
ُ
ﻌﺪ ﻣﻦ أȊﻌﺎد اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ اﻟﺒﺤﺜﻴﺔ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ اﺛﺒﺎت ﻓﺮﺿﻴﺎٮڈﺎ اﻟﻔﺮﻋﻴﺔ اﻟﺒﺪﻳﻠﺔ واﻟۘܣ ﺗﻨﺺ ﻋڴʄ ﻣﺴﺎɸﻤﺔ ɠﻞ Ȋ
כȊﻌﺎد ﻏ؈ف اﳌﺆﺛﺮة اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࢭʏ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز، ﻣﻊ اﺳﻘﺎط اﻟﺜﻼث 
وטﺣﺘﻔﺎظ ﺑﺎﻟﺜﻼﺛﺔ כﺧﺮى واﻟۘܣ ﺗﻢ اﻋﺘﻤﺎدɸﺎ ﻛﻤﺘﻐ؈فات ﻣﺴﺘﻘﻠﺔ أﺳﺎﺳﻴﺔ ࢭʏ ﻧﻤﻮذج טﻧﺤﺪار اﳌﺘﻌﺪد 
 إﺛﺒﺎت اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔﻋﺪم واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ: ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام، اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ، اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، وﻛﺬا 
 ندارʈ؈ט ﻌﻤﺎل و اﻟﺗﻨﺺ ﻋڴʄ ﻋﺪم وﺟﻮد ﻓﺮوق ࢭʏ اﺗﺠﺎɸﺎت اﻟﺼﻔﺮʈﺔ واﻟۘܣ وﺗﺤﻘﻖ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ  اﻟﺒﺤﺜﻴﺔ
    ݨﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ﻧﺤﻮ ﻣﺘﻐ؈فات اﻟﺒﺤﺚ ﺣﺴﺐ : اݍݨɴﺲ واﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺆɸﻞ اﻟﻌﻠ׿ܣ، اﳌﺴﺘﻮى اﳌ۶ܣ، اݍݵ؄فة. ݝ
  اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت ﻋڴʄ ﺿﻮء ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔاﳌﻄﻠﺐ اݍݵﺎﻣﺲ: ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﺧﺘﺒﺎر 
טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن واﻟﻌﻼﻗﺔ ݨﻮاﻧﺐ اﻟﻨﻈﺮʈﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ اݍﺧﻼل ﻋﺮض  ɸﺪف ɸﺬا اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ  
إڲʄ ﻛﺸﻒ ɸﺬﻩ כﺧ؈فة ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﺳﺘﺨﺪام أﺳﺎﻟﻴﺐ إﺣﺼﺎﺋﻴﺔ Ȗﻌﻄﻲ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺒ؈ن وﺟﻮد ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﻦ  ﺑﻴٔڈﻤﺎ
وࢭʏ ɸﺬا טﻃﺎر وȌﻌﺪ ، أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࢭʏﺗﺒ؈ن כﺛﺮ اݝݰﺘﻤﻞ ﻷȊﻌﺎد ﻣﺘﻐ؈ف اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وﻛﺬﻟﻚ ﻋﺪﻣɺﺎ، 
  :اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ اﻟﻘﻴﺎم ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ טﺧﺘﺒﺎرات טﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﻟﺒﺤﺚ ﺗﻢ اﻟﺘﻮﺻﻞ إڲʄ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ
أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ࢭʏ  اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ כوڲʄ واﻟۘܣ ﺗﻨﺺ ﻋڴʄ أن اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ʇﺴﺎɸﻢ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن ﻗﺒﻮل  -
 
ُ
ﻌﺪ ﻣﻦ כȊﻌﺎد ﺷﺮﻛﺔ اﻟﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز، وﺗﻢ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﻘﻖ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اݍݨﺰﺋﻴﺔ واﻟۘܣ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑɢﻞ Ȋ
ﺧﻠﻮد أﺑﻮ دراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜ؈ن إﻟﻴﮫ  ﺖﺗﻮﺻﻠ ﻣﺎɸﺬﻩ اﻟﻨȘﻴﺠﺔ ﻣﻊ  ﺗﻢ ﻣﻘﺎرﻧﺔذا ﻣﺎ ﻓﺈوﻣﺴﺎɸﻤْڈﺎ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن כداء، 
ࢭʏ وزارة اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺑﻤﻤﻠﻜﺔ ﺣﻮل اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﳌﻮﻇﻔ؈ن ﻛﻤﺎل وﷴ اﻟﻐﺒﺎري وﷴ ﻋﻄﻴﺔ 
ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ وﺟﻮد ﻋﻼﻗﺔ اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ واﻟۘܣ ﻗﺪرت ࢭʏ ɸﺬﻩ اﻟﺪراﺳﺔ ࢭʏ اݝݨﻤﻞ ﻓﻨﺠﺪ أٰڈﻤﺎ ﻣﺘﻮاﻓﻘﺘﺎن اﻟﺒﺤﺮʈﻦ، 
ﻧﺤﻮ أȊﻌﺎد  "ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮوق داﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ࡩʏ اﺗﺠﺎɸﺎت اﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن ࡩʏ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز 
اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ )ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام، اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت 
اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ( وﺗﺤﺴﻦ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن Ȗﻌﺰى ﻟﻠﻤﺘﻐ؈فات: اݍݨɴﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺆɸﻞ اﻟﻌﻠ׿ܣ، اﳌﺴﺘﻮى 
     "5%=αاﻟﻮﻇﻴﻔﻲ، اݍݵ؄فة ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻌﻨﻮʈﺔ 




)ﻣﻌﻨﻮʈﺔ ﻧﻤﻮذج טﻧﺤﺪار ࢭʏ ﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻟ، وﻛﺬا وﺟﻮد أﺛﺮ اﻳﺠﺎȌﻲ 36.0ﺑـ:
 ﻟُﺒﻌﺪيﻓﻨﺘﺎﺋﺞ ﻓﺮﺿﻴﺎٮڈﺎ  وȋﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻷȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ،ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ( اﻟﺪراﺳﺔ
 ﺟﺎءت ﻣﺘﻮاﻓﻘﺔ ﻣﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈﺐ وﺟﻮدﺗﮫاﺳﺘﺨﺪام اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ وﺳɺﻮﻟﺔ 
ﻗﺪرت ﻣﻌﺎﻣﻠْڈﺎ ﺤﻴﺚ ﺑ، اﻟﺘﺤﺘﻴﺔ، ﻃﺮق وﺟﻮدة اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، اﻟﻜﻔﺎءة ﻼث أȊﻌﺎد: اﻟُﺒۚܢواﻟۘܣ ﺗﻨﺎوﻟﺖ ﺛ
، وأﻣﺎ اﻟﻜﻔﺎءة ﻓﻘﺪ ﻗﺪر ﻣﻌﺎﻣﻞ ﻋڴʄ اﻟﺘﻮاڲʏ وۂʏ داﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ 305.0و   5630 ﻟﻠﺒﻌﺪﻳﻦ כوﻟ؈ن رﺗﺒﺎطﻟﻼ 
وɸﻮ ﻣﻌﻨﻮي،  ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻋﺪم وﺟﻮد ɸﺬ اﻟُﺒﻌﺪ ࢭʏ ɸﺬا اﻟﺒﺤﺚ إﻻ أﻧﮫ  315.0ارﺗﺒﺎﻃɺﺎ ﺑﺎﻷداء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﺑـ: 
ﻌﺪ 
ُ
اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﻣﺤﺘﻮى כﺳﺌﻠﺔ وȋﺎﻟﺘﺎڲʏ ﻓɺﻮ ﻣﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﻧȘﻴﺠﺘﮫ واﻟۘܣ ﺗﻘﻮل أن ʇﺸ؅فك ﻣﻊ Ȋ
ﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز، ɸﺬا ﻣﻦ ﻋﻨﺎﺻﺮ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن  Ȗﺴﺎɸﻢ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أدا٬ڈﻢ ࢭʏ ﺷﺗﻮﻓﺮ 
  ﺟɺﺔ اﻟﺘﻮاﻓﻖ.
  ﺎﺣﺜ؈نــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺒﻟﻠﺔ טﺧﺘﻼف ﻓﻨﺠﺪ أن اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟۘܣ ﺗﻮﺻﻠﺖ إﻟٕڈﺎ دراﺳﺔ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوأﻣﺎ ﻣﻦ ﺟɺ 
ﺣﻮل ﻋﻼﻗﺔ ﻧﻮﻋﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وטﻟ؅قام اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ  IEP -neihC  okوoK nehC-nehC
، ﻋﻴﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔﻗﻄﺎع اݍݵﺪﻣﺎت ﺑȘﻴﻮان ﺟﺎءت ﻏ؈ف ﻣﺘﻮاﻓﻘﺔ ﻣﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﻔﺮ ﺑﺎﻷداء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ࢭʏ 
ﻌﺪ وۂʏ ﻣﻌﻨﻮʈﺔ، وȖﻌۚܣ أن ɸﻨﺎك أﺛﺮ ﺳﻠۗܣ ﻟɺﺬا اﻟﺒ ُ 171.0-اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑـ: ﺟﻮدة ﺣﻴﺚ ﻗﺪرت ﻣﻌﻠﻤﺔ 
כداء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ، ﻋڴʄ اﻟﻌﻜﺲ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺑﺎﻟɴﺴﺒﺔ ﻟﻨȘﻴﺠﺔ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ  واﻟۘܣ ﺑﻴɴﺖ أن ɸﻨﺎك أﺛﺮ اﻳﺠﺎȌﻲ ﻋڴʄ 
ﺪ اﻋﺘ؄ف أﺣﺪ ﻗﻮي ﻟﺴɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل اڲʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ وﺟﻮدﻩ وﺗﻨﻮﻋﮫ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن כداء، وﻗ
  כȊﻌﺎد اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ ࢭʏ اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻋﺘﻤﺎدﻩ ࢭʏ اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﺘﻌﺪد.
Ȋﻌﺪم وﺟﻮد ﻓﺮوق داﻟﺔ اﺣﺼﺎﺋﻴﺎ ࢭʏ اﺗﺠﺎɸﺎت اﻟﻌﻤﺎل ﻗﺒﻮل اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ واﻟۘܣ ﺗﻨﺺ  - 
ﻌﺰى اڲʄ اﳌﺘﻐ؈فات: اݍݨɴﺲ، 
ُ
اﻟﻌﻤﺮ، وטدارʈ؈ن ࢭʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﻧﺤﻮ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن Ȗ
اﳌﺆɸﻞ اﻟﻌﻠ׿ܣ، اﳌﺴﺘﻮى اﳌ۶ܣ، اݍݵ؄فة، ﻻ ﺗﺘﻔﻖ ﻧȘﻴﺠﺔ ɸﺬﻩ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﻟﮫ اﻟﺪراﺳﺔ اﳌﺬɠﻮرة 
ﺣﻴﺚ أﻇɺﺮت ﻣﻦ ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ כﺣﺎدي أن ɸﻨﺎك ﻓﺮوق داﻟﺔ ﺳﺎﺑﻘﺎ واﻟﻌﺎﺋﺪة ݍݵﻠﻮد أﺑﻮ ﻛﻤﺎل وآﺧﺮʈﻦ 











، و ذﻟﻚ إﺣﺼﺎﺋﻴﺎاﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ ﻓﺮﺿﻴﺎﺗﮫ  اﺧﺘﺒﺎرﻣﻌﺎݍݨﺔ إﺷɢﺎﻟﻴﺔ اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺣﺎول ɸﺬا اﻟﻔﺼﻞ 
اﻟﻌﻤﺎل وלدارʈ؈ن  واﳌﺘﻤﺜﻞ ࢭʏﺑﺘﺤﺪﻳﺪ اݝݨﺘﻤﻊ اﳌﺴْڈﺪف  ءا، ﺑﺪﻋﻦ ﻃﺮʈﻖ اﺗﺒﺎع ﺧﻄﻮات ﻣﻤﻨݤݨﺔ ﻋﻠﻤﻴﺎ
اﻟﺘﺎȊﻌ؈ن ݝݨﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز واﻟﺬﻳﻦ اﺳﺘﻔﺎدوا ﻣﻦ دورات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ اﻟﻔ؅فة اﻟﺰﻣﻨﻴﺔ اݝݰﺪدة ﺳﺎﺑﻘﺎ 
ﻣﻦ اﻟﻌﻴﻨﺔ اﳌܦݰﻮȋﺔ ﺒﻴﺎﻧﺎت اﻟﺟﻤﻊ ﻣﺪرﺳﺔ اﻟﺒﻠﻴﺪة وﻣﺮﻛﺰ ﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن، ﺛﻢ ﺗﻢ Ȋﻌﺪ ذﻟﻚ  اﳌ؄فﻣﺠﺔ ﻣﻦ ﻃﺮفو 
 اﺗﺠﺎﻩﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﺒﺎرات اﻟۘܣ ﺗﻘʋﺲ  اﺣﺘﻮى  واﻟﺬيﻣﻦ ذﻟﻚ اݝݨﺘﻤﻊ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام أداة טﺳﺘȎﻴﺎن، 
، وࢭʏ כﺧ؈ف ﺗﻤﺖ اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ناﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء أȊﻌﺎد واﳌﺘﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ  ﻣﺘﻐ؈فات اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ
ﺗﻮﺻﻞ اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل ɸﺬﻩ و ﻨﺎﺳﺒﺔ، اﳌﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ל ﺳﺎﻟﻴﺐ כ ﻣﻌﺎݍݨﺔ ﺗﻠﻚ اﻟﺒﻴﺎﻧﺎت اݝݨﻤﻌﺔ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام 
  اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:اﳌﻌﺎݍݨﺎت إڲʄ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ 
ﺟﺎءت ﻧﺘﺎﺋﺞ اﺗﺠﺎɸﺎت ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﺤﻮ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ לﻟﻜ؅فوɲﻲ واﳌﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ: اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ    -
ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ، اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل إڲʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ، اﻟﺘﻮاﺻﻞ واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑ؈ن 
ﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، ﺗ؅فاوح ﻣﺎ ﺑ؈ن ، اأﻃﺮاف اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ، اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ
درﺟﺔ اﳌﺮﺗﻔﻊ واﳌﺮﺗﻔﻊ ﺟﺪا، وﺗﻔﺴﺮ ɸﺬﻩ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺑﻮڤʏ اﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن اﻟﺘﺎȊﻌ؈ن ﻟﻠﻤﺠﻤﻊ ﺑﻀﺮورة ﺗﻮﻓﺮ 
ɸﺬﻩ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻟﻨﺠﺎح ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻋڴʄ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ɸﺬا ﻣﻦ ﺟɺﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ 
ﻓﺒﻴɴﺖ أن טﺗﺠﺎﻩ اﻟﻐﺎﻟﺐ ﻟﻠﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن ɸﻮ اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﻋڴʄ ﺗﺤﺴﻦ  טﻟﻜ؅فوɲﻲ، وأﻣﺎ ﻣﻦ ﺟɺﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ כداء
  כداء ﻧȘﻴﺠﺔ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ؛
ﻌﺪ ﻣﻦ أȊﻌﺎد  -
ُ
اﻟﺘﺪرʈﺐ  أﻇɺﺮت ﻧﺘﺎﺋﺞ اﺧﺘﺒﺎر ﻓﺮﺿﻴﺎت اﻟﻌﻼﻗﺔ أن ɸﻨﺎك ارﺗﺒﺎط اﻳﺠﺎȌﻲ ﻣﻌﻨﻮي ﺑ؈ن ɠﻞ Ȋ
  טﻟﻜ؅فوɲﻲ
ُ
ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل إڲʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ وȋﺪرﺟﺔ  أﻗﻞ ﻌﺪ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن، ﺑﺪرﺟﺔ أﻛ؄ف Ȋ
 
ُ
     ﻌﺪ اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ؛ Ȋ
ﺑﻴɴﺖ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﺧﺘﺒﺎرات כﺛﺮ أن أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ Ȗﺴﺎɸﻢ ﺑﺎﻹﻳﺠﺎب ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن، ﻣﻊ  -
اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ، اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت  اﻟ؅فﻛ؈ق ﻋڴʄ כȊﻌﺎد اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ כﻛ؆ف ﺗﺄﺛ؈فا ࢭʏ כداء وۂʏ: ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام،
  اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ )ﺗﺤﻘﻖ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ כوڲʄ(؛
ﻮﺟﺪ اﺧﺘﻼف ࢭʏ טﺗﺠﺎɸﺎت ﻧﺤﻮ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻳ أﻧﮫ ﻻﺑﻴɴﺖ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮوق  -
، اݍݵ؄فة )ﻋﺪم ﺗﺤﻘﻖ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ(: اݍݨɴﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺆɸﻞ اﻟﻌﻠ׿ܣ، اﳌﺴﺘﻮى اﳌ۶ܣ، ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻐ؈فات
ﺧﺼﺎﺋﺼɺﻢ اﻟﺪﻳﻤﻐﺮاﻓﻴﺔ إﻻ أٰڈﻢ ﻣﺪرɠﻮن ﺑﺄن ﻧﺠﺎح  اﺧﺘﻠﻔﺖوɸﺬا ﻳﻔﺴﺮ ﺑﺄن اﻟﻌﻤﺎل وטدارʈ؈ن ﺣۘܢ وان 
ﺬﻟﻚ ﻟ ɺﻢن ﺑﺘﺤﻘﻖ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺗﮫ، وأﻣﺎ ﺗﺤﺴﻦ כداء ﻓɺﻢ ﻣﺘﻔﻘﻮن ﻋڴʄ وﺻﻮﻟﻮ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﺮɸ

















ݍݮ טﺷɢﺎﻟﻴﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮي ﻣɢﺎﻧﺔ ﺎاﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ اﻟۘܣ Ȗﻌاﻟﺒﺤﻮث و  ﻨﻈﺮʈﺔﺗﺤﺘﻞ اﻟﺒﺤﻮث اﻟ
ɸﺎﻣﺔ ﺿﻤﻦ ﻣﺠﺎﻻت اﻟﻌﻠﻮم טدارʈﺔ ࢭʏ اﻟﻮﻗﺖ اݍݰﺎڲʏ، ﺣﻴﺚ اﻧȎﺜﻘﺖ ﺗﻠﻚ כɸﻤﻴﺔ ﻣﻦ ɠﻮن أن ﺗﻠﻚ اﻟﺒﺤﻮث 
ࢭʏ ﺗﺤﻘﻴﻖ  -إن ܵݳ اﻟﻘﻮل –، واﻟﺬي أﺻﺒﺢ ﻳﻤﺜﻞ اﳌﺼﺪر اﻟﻮﺣﻴﺪ ﺸﺮﻛﺔﺗﺮﻛﺰ ﻋڴʄ أɸﻢ ﻣﻮرد ﻣﻦ ﻣﻮارد اﻟ
  .اﻟﺸﺮɠﺎتاﻟﺘﻤ؈ق واﻟﺮʈﺎدة ࢭʏ ﻣﺠﺎل כﻋﻤﺎل اﳌﺘﻤ؈ق ﺑﺎﳌﻨﺎﻓﺴﺔ اﻟﺸﺪﻳﺪة ﺑ؈ن 
ﺄن ﻳɢﻮن ﻣﻦ ﺗﻠﻚ اﻟﺒﺤﻮث اﳌɺﻤﺔ، وذﻟﻚ ﺑȘﻨﺎوﻟﮫ ﺟﺎﻧﺒ؈ن ﺑﻄﻠﻊ ɸﺬا اﻟﺒﺤﺚ ﺘوﻋڴʄ ذﻟﻚ כﺳﺎس ﻳ
 اﻟﺘﺪرʈﺐﻣɺﻤ؈ن ﻣﻦ ﺟﻮاﻧﺐ إدارة اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ، ﺣﻴﺚ ﺟﺎء ﻟﻴﺒ؈ن اﻟﻌﻼﻗﺔ وכﺛﺮ اݝݰﺘﻤﻠ؈ن ﺑ؈ن ﻣﺘﻐ؈ف 
 טﺳﺘﺨﺪامﺑﺄȊﻌﺎدﻩ اﻟﺴﺘﺔ ﻣﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ: اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرب، اݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، ﺳɺﻮﻟﺔ  לﻟﻜ؅فوɲﻲ
اﻟﺘﺪرʈۗܣ، اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑ؈ن أﻃﺮاف ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ، اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ  واﻟﻮﺻﻮل إڲʄ اݝݰﺘﻮى 
ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ واﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ، ﻛﻤﺘﻐ؈فات ﺟﺰﺋﻴﺔ ﻣﻦ اﳌﺘﻐ؈ف اﳌﺴﺘﻘﻞ اﻟﺮﺋʋﺲ وﻣﺘﻐ؈ف 
ﻣﺠﻤﻊ -واﻟﻐﺎزﻟﻠﻮﺻﻮل إڲʄ ذﻟﻚ اﻟɺﺪف اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء  ﻣﺨﺘﺎرʈﻦ ،ﺗﺎȊﻊ ﻛﻤﺘﻐ؈ف أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن
ﺗﻄﺮق اﻟﺒﺤﺚ إڲʄ טﻃﺎر اﻟﻨﻈﺮي ﻟɢﻞ ﻣﺘﻐ؈ف ﻣﻦ ﻣﺘﻐ؈فاﺗﮫ ﻣﻊ Ȋﻌﺪ  وɸﺬا ﻣﺎ ﺗﻢ ،ﻟﻠﺪراﺳﺔ ﻛﺤﺎﻟﺔ -ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز
ﺑﺰواﻳﺎ ﻗﺪ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻧﻮﻋﺎ  ﻓٕڈﺎ ﳌﺘﻐ؈فات اﳌﺒﺤﻮثﺑ؈ن اإﺑﺮاز أɸﻢ ﻣﺎ ﻋﺎݍݨﺘﮫ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ࢭʏ ﺷﺄن اﻟﻌﻼﻗﺔ 
  ﺣﺚ.ﺎﻣﺎ ﻋﻦ زاوʈﺔ ﻧﻈﺮ اﻟﺒ
  ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺒﺤﺚ.1
واݍݨﻮاﻧﺐ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ اﳌﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻟﻸﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﻮﺻﻞ اﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻄﺮﻗﮫ إڲʄ اݍݨﻮاﻧﺐ اﻟﻨﻈﺮʈﺔ 
ܵݰﺔ اﻟﻔﺮﺿﻴﺎت اﳌﻘ؅فﺣﺔ إڲʄ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻳﻤﻜﻦ  اﺧﺘﺒﺎرטﺣﺼﺎﺋﻴﺔ اﻟﻮﺻﻔﻴﺔ وטﺳﺘﺪﻻﻟﻴﺔ ࢭʏ 
ﻻ إڲʄ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ לﻃﺎر اﻟﻨﻈﺮي وﺻﻮ  اﻧﻄﻼﻗﺎﻋﺮﺿɺﺎ ࢭʏ اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﻣﺮﺗﺒﺔ وﻓﻖ ﺗﻘﺴﻴﻤﺎت اﻟﺒﺤﺚ، 
  ﻃﺎر اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ.ל 
  اݍݨﺎﻧﺐ اﻟﻨﻈﺮي ﻧﺘﺎﺋﺞ .1.1
ﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي واﻟﺘﺪرʈﺐ לﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء ﺘﻄﺮق ﻓٕڈﺎ إڲʄ ااﻟﺗﻢ اﻟﻔﺼﻮل اﻟﻨﻈﺮʈﺔ واﻟۘܣ  ﺗﻮﺻﻠﺖ
  أɸﻤɺﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳڴʏ: إڲʄ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻳﻤﻜﻦ ذﻛﺮ (ﻧﻈﺮʈﺎ)ﺑ؈ن ɸﺎذﻳﻦ כﺧﺮʈﻦ  اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن واﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﺎ
ࢭʏ ﺗﺤﻘﻴﻖ أɸﺪاف اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻣﺮﺗﺒﻂ ارﺗﺒﺎﻃﺎ وﺛﻴﻘﺎ ﺑﻤﻘﺪرٮڈﺎ ﻋڴʄ إﺗﺒﺎع ﻣﺮاﺣﻞ اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  اﻟﺸﺮɠﺎتإن ﻧﺠﺎح  -
ﺑﺪءا ﻣﻦ اﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ɠﺄول ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﻦ ﺗﻠﻚ اﳌﺮاﺣﻞ إڲʄ ﻏﺎﻳﺔ ، Ȋﺸɢﻞ ﻓﻌﺎل טدارʈﺔ ࢭʏ إدارة ɲﺸﺎط اﻟﺘﺪرʈﺐ
  ﺗﻘﻴﻴﻢ اﻟﺘﺪرʈﺐ ɠﺂﺧﺮ ﻣﺮﺣﻠﺔ؛
   ﺔـــــــــــــــــــــــــﺎﺗﻤــــــــــــــــــــــﺧ
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 ﻳﺘﻮاﺟﺪ ɲﺸﺎط  -
ُ
ﺮﺿﺖ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ اﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ اﻟﺘﺤﺪﻳﺎت، اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ ﺑﻴȁﻴﺔ ﻣﻠﻴﺌﺔ ﺑﺎﻟﺘﻐ؈فات واﻟﺘﻄﻮرات ﻓ
ﺑﺈﺗﺒﺎع ﺑﺮاﻣﺞ ن ﻋڴʄ إدارة اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﺟﺎɸﺪﻳﻦ إڲʄ اﻟﺘﺨﻔﻴﻒ ﻣﻦ ﺣﺪٮڈﺎ ﻮ ﺣﻴﺚ وࢭʏ إﻃﺎرɸﺎ ʇﺴڥʄ اﳌﺴﺆوﻟ
ﺳﺲ ܵݰﻴﺤﺔ ﺗﻮاﻛﺐ ɠﻞ ﻣﺎ ɸﻮ ﺟﺪﻳﺪ ࢭʏ اݝݰﻴﻂ اﻟﺬي Ȗﻌﻤﻞ ﻓﻴﮫ، ﺗﺪرʈȎﻴﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ وﻣﺘﻄﻮرة ﺗﻘﻮم ﻋڴʄ أ
وﻣɺﺎرات ﺗﺨﺺ اﻟﻮﻗﺖ اݍݰﺎڲʏ واﻟﻮﻗﺖ اﳌﺴﺘﻘﺒڴʏ ﻋﻦ ﺟﻤﻴﻊ ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﺑﻮاﺳﻄْڈﺎ ﺗﺰوʈﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺑﻤﻌﺎرف 
ﺻﻔﺔ Ȗﻌﺪد טﺧﺘﺼﺎﺻﺎت ﺗﺨﻮﻟɺﻢ ﻟﺘﻘﻠﺪ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ  اﻛȘﺴﺎباﻟﻮﻇﺎﺋﻒ، ﻓﺒﻔﻀﻞ ذﻟﻚ أﻣﻜٔڈﻢ ﻣﻦ 
  ࢭʏ أي ﻣﺴﺘﻮى إداري؛ ɺﻢزʈﺎدة اﺣﺘﻤﺎﻻت ﺗﻮﻇﻴﻔوȋﺎﻟﺘﺎڲʏ 
  -
َ
، وذﻟﻚ ﺑﻔﻀﻞ ﻇɺﻮر اﻟﺸﺮɠﺎتﺴﻦ ﻣﺴﺘﻮى ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل زʈﺎدة ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ َﺤ ﺗ
ࢭʏ  وטﺗﺼﺎلأﻧﻈﻤﺔ ﺟﺪﻳﺪة ﻣﺘﻄﻮرة ﺳﺎɸﻤﺖ ࢭʏ وﺟﻮدɸﺎ اﻟﺘﻄﻮرات اﻟۘܣ ﻋﺮﻓْڈﺎ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
  اﻟﻌﻘﻮد כﺧ؈فة؛
ﻋﺪم ﻗﺪرٮڈﺎ ﻋڴʄ واﳌﻨﺤﺼﺮة ﻣﻦ ﺟɺﺔ ࢭʏ  Ȋﺸﺄن اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي اﻟﺸﺮɠﺎتاﻟﺼﻌﻮȋﺎت اﻟۘܣ ﻋﺮﻓْڈﺎ  إن -
وﻣﻦ  ،ة Ȗﻌﺪاد اﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﻣﻦ ﺳﻨﺔ إڲʄ أﺧﺮى ȊﺴȎﺐ ﺗﻮﺳﻊ כɲﺸﻄﺔטﺣﺘﻴﺎﺟﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻧȘﻴﺠﺔ زʈﺎدȖﻐﻄﻴﺔ 
ܿݨﻞ ﺑﻈɺﻮر ﻧﻤﻂ ﺟﺪﻳﺪ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ﻣﺒۚܣ  ،ﺟɺﺔ أﺧﺮى ࢭʏ כﻋﺒﺎء اﳌﺘﺤﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺟﺮاء ɸﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ
         ؛ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲﻋڴʄ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ اݍݰﺪﻳﺜﺔ واﳌﺴ׿ܢ 
اﻟﻜ؄فى إڲʄ ﺗﺒۚܣ ﻧﻤﻂ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻣﻮاردɸﺎ اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﳌﺎ ﻟﮫ ﻣﻦ ﻓﻮاﺋﺪ  اﻟﺸﺮɠﺎتاﺗﺠɺﺖ ﻣﻌﻈﻢ  -
  ؛ﺗﻤﺲ ﺟﻮاﻧﺐ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓٕڈﺎﻋﺪﻳﺪة 
ﺗﺨﻔﻴﺾ ﺗɢﺎﻟﻴﻔɺﺎ ﺑﻤﻘﺪار ﻣﻌﺘ؄ف ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻤﺎ ɠﺎﻧﺖ ﺗﺘﺤﻤﻠﮫ ࢭʏ  ﻣﻦڈﺬا اﻟﻨﻤﻂ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ٭ اﻟﺸﺮɠﺎتاﺳﺘﻔﺎدت  -
ﺣﺎﻟﺔ ﻧﻤﻂ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي، واﺳﺘﻔﺎدت ﻛﺬﻟﻚ ﻣﻦ زʈﺎدة ࢭʏ اﻧﺘﺎﺟﻴْڈﺎ ﻧȘﻴﺠﺔ ﻋﺪم Ȗﻐﻴﺐ اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن اﳌﻌﻨﻴ؈ن 
  ؛ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩ ﻏ؈ف ﻣﻘﻴﺪ ﺑﺎﻟﺰﻣﺎن واﳌɢﺎن
ﺤﻴﺚ أﺻﺒﺢ ﺑﺈﻣɢﺎٰڈﻢ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻣﻌﺎرﻓɺﻢ وﻣɺﺎراٮڈﻢ ﻲ ﺑﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲ اﻟﺸﺮɠﺎتࢭʏ اﺳﺘﻔﺎد اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن   -
ﺑﻤ؈قة وɸﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻔﺎﺋﺪة اݝݰﻘﻘﺔ ﻣﻦ ﻧﻤﻂ اﻟﺘﺪرʈﺐ לﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺳﻮاء Ȗﻌﻠﻘﺖ  ،Ȋﺸɢﻞ ﺳɺﻞ وﻏ؈ف ﻣﺘﻌﺐ
  ﻏ؈ف  اﻟ؅قاﻣﻨﻴﺔ؛ اﻟ؅قاﻣﻨﻴﺔ أو
اﻟﺘﺪرʈﺐ ﺳﻮاء اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎݍݨﻮاﻧﺐ اﳌﺎدﻳﺔ ɠﺄﺟɺﺰة ﻣﻦ Ȗܦݵ؈ف ﺟﻤﻴﻊ اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟɺﺬا اﻟﻨﻤﻂ  -
أو اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎݍݨﻮاﻧﺐ اﻟȎﺸﺮʈﺔ ﺘﻌﻠﻢ ﻟﻠﻣﻦ أﻧ؅فﻧﺖ وأﻧ؅فاﻧﺖ وﻣﻨﺼﺎت اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ وﺷﺒɢﺎت טﺗﺼﺎﻻت 
أن  ﺷﺄﻧﮫ  اﻟﺘﺪرʈۗܣ وﺗﺼﻤﻴﻢ اﳌﻨﺼﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ ﻣﻦﺗﺤﺪﻳﺪ اݝݰﺘﻮى ࢭʏ ﻣﺠﺎڲʏ ɠﺎﳌﺘﺨﺼﺼ؈ن واﳌɺﻨﺪﺳ؈ن 
  ؛ﻣﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﮫ Ȋﺸɢﻞ ﻛﺒ؈فﻳﺰʈﺪ 
   ﺔـــــــــــــــــــــــــﺎﺗﻤــــــــــــــــــــــﺧ
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أو ﺗﻄﺒﻴﻘﮫ ﻓٕڈﺎ،  اﻟﺸﺮɠﺎتﮫ ࢭʏ ﺣﻳﻮاﺟﮫ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ Ȋﻌﺾ כﺣﻴﺎن ﻣﻌﻴﻘﺎت ﺗﺤﻮل دون ﻧﺠﺎ -
، ﻣﺎ اﻟﺸﺮɠﺎتف ﻋﺪﻳﺪة داﺧﻞ اأﺣﺪ اﻟﺘﻐ؈فات اﳌﻤﻜﻦ ﻣﻘﺎﺑﻠْڈﺎ ﺑﺎﳌﻘﺎوﻣﺔ أو اﳌﻮاﺟɺﺔ ﻣﻦ أﻃﺮ  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرﻩوذﻟﻚ 
  ﻣﻮر اﻟﻔﻨﻴﺔ؛ﻳﺆدي ذﻟﻚ إڲʄ ﻇɺﻮر ﻣﺸﺎɠﻞ ࢭʏ ﺗﺒɴﻴﮫ ﺳﻮاء اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻷﻣﻮر اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ أو כ 
  واﳌﺮﻛﺰة ﻋڴʄ أȊﻌﺎدﻩ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن ﻣﺮدود اﻟﻌﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ؛ﺳﺎɸﻤﺖ اﻟﻨﻤﺎذج اﳌﻔﺴﺮة ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ   -
ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻞ واﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋڴʄ ﺣﺪ ﺳﻮاء ࢭʏ ﺗﻜﺜﻴﻒ ﺟɺﻮد اﻟﺒﺎﺣﺜ؈ن واﳌﻔﻜﺮʈﻦ ﻟﻠﺒﺤﺚ  כداءﺳﺎɸﻢ ارﺗﺒﺎط ﻣﻔɺﻮم  -
ﻓﻴﮫ، ﺣﻴﺚ ﻃﻮرت ﻣﻔﺎɸﻴﻤﮫ Ȋﺸɢﻞ ﻣﻠﻔﺖ ﻋ؄ف ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻨﻈﺮʈﺎت טدارʈﺔ، اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻧﻈﺮʈﺔ ﺗﻘﺴﻴﻢ اﻟﻌﻤﻞ 
  وﺻﻮﻻ إڲʄ ﻧﻈﺮʈۘܣ לدارة ﺑﺎﻷɸﺪاف وإدارة اݍݨﻮدة اﻟﺸﺎﻣﻠﺔ؛
 ﻣﻔɺﻮمﺗﻄﻮر اﳌﻔﺎɸﻴﻢ اﳌﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻷداء ﻣﻦ ﻣﺠﺮد ﺣﺼﺮﻩ ࢭʏ  ɠﺎتاﻟﺸﺮ ﻧﺘﺞ ﻋﻦ Ȗﻌﻘﺪ اﻟﺒʋﺌﺔ اﻟۘܣ Ȗﻌﻤﻞ ﻓٕڈﺎ  -
، טﺑﺪاع ،اﳌﺮوﻧﺔ، טﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ،اﻟﻜﻔﺎءة، اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔوۂʏ :  ﻣﻔﺎɸﻴﻢﺳﺘﺔ  ࢭʏﺸﺘﻤﻞ ʇإڲʄ أن أﺻﺒﺢ  اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
  ؛טﺳﺘﻤﺮارʈﺔ
ɠﺎﳌɺﺎرات واﻟﻘﺪرات اﻟۘܣ  ﻢࢭʏ ﺣﺪ ذاٮڈ ؈نﻣٔڈﺎ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ ﻳﺆﺛﺮ ࢭʏ -
ﻤﻌﺎݍݨﺔ اﻟﻨﻘﺎﺋﺺ ࢭʏ ، ﻓاﻟۘܣ ʇﻌﻤﻠﻮن ﻓٕڈﺎﺒʋﺌﺔ ﺎﻟڈﺎ وﻣٔڈﺎ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑٰﻮواݍݰﺎﻟﺔ اﻟﻨﻔﺴﻴﺔ اﻟۘܣ ʇﻌʋﺸ ﻳﻤﻠɢٰﻮ ڈﺎ
  ɸﺬﻩ اﻟﻌﻮاﻣﻞ ﻣﻦ ﻃﺮف اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻟﮫ أﺛﺎر اﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻋڴʄ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻓٕڈﺎ؛
Ȋﺸɢﻞ اﻳﺠﺎȌﻲ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء  ʇﺴɺﻢ اﻟ؅فﻛ؈ق ﻋڴʄ ﻣﻌﺎݍݨﺔ اﻟﻨﻘﺎﺋﺺ اﳌﻮﺟﻮدة ࢭʏ ﻣﺮﺗﻜﺰات ﺗﻘﻴﻴﻢ כداء -
  اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن؛
إن ﺗﻄﺒﻴﻖ أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺟﻴﺪة ࢭʏ اﻟﻘﻴﺎدة ﺗﺘﻤﺎءۜܢ ﻣﻊ ﻇﺮوف اﻟﻌﻤﻞ وﺗﻮﻟﻴﺪ وﺗﻮﻟﻴﺪ وȖﻌﺰʈﺰ اﻟﺘﻤﻜ؈ن وטﻟ؅قام  -
ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن وإﻛﺴﺎب ɸﺆﻻء اﳌﻌﺎرف واﳌɺﺎرات اݍݨﺪﻳﺪة وﻏ؈فɸﺎ ﻣﻦ כﺳﺎﻟﻴﺐ، Ȗﻌﺘ؄ف ﻣﻦ اﳌﻤﺎرﺳﺎت اﳌɺﻤﺔ 
  ؛ﻟﺘﺤﺴ؈ن أداء ﻋﺎﻣﻠٕڈﺎاﻟﻮاﺟﺐ ﻋڴʄ ﺷﺮﻛﺔ اﺳﺘﺨﺪاﻣɺﺎ 
ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء ﻋﺎﻣﻠٕڈﺎ، وɸﺬا ﻣﻦ اﻟﺸﺮɠﺎت اﻟﻜ؄فى ﻋڴʄ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  اɸﺘﻤﺎمﺗﺮﻛ؈ق ﺳﺎɸﻢ  -
 ﻧﺤﻮﻣﻠ؈ن ﺎﺨﺺ اݍݨﻮاﻧﺐ ﻏ؈ف اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ ɠﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ ﻟﻠﻌﺗ ﺑﻀﺎﻣ؈ن ﺗﻠﻚ כȊﻌﺎد واﻟۘܣﺧﻼل טɸﺘﻤﺎم 
ɺﻮﻟﺔ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑ؈ن أﻃﺮاف واݍݰﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ﺟﻮدة اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ وﺗﻨﻮﻋﮫ وﻛﺬﻟﻚ ﺳاﻟﺘﺪرʈﺐ و 
اݍݰﺎﻓﺰ و  اݍݨﻮاﻧﺐ اﳌﻠﻤﻮﺳﺔ ɠﺎﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ اﻟﻀﺮورʈﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐواﻟۘܣ ﺗﺨﺺ ﻛﺬﻟﻚ ࢭʏ ﺟﺎﻧﺒﮫ اﳌﻌﻨﻮي، 
  ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ ࢭʏ ﺟﺎﻧﺒﮫ اﳌﻌﻨﻮي وﻛﺬا اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ؛
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  ﺘﺎﺋﺞ اݍݨﺎﻧﺐ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲﻧ.1.2 
اﳌﻌﺎݍݨﺎت ﻤﺨﺘﻠﻒ اﻟﺒﺤﺚ Ȋﻌﺪ اﺗﺒﺎع اﺟﺮاءات ﻣﻨݤݨﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ واﻟﻘﻴﺎم ﺑﺗﻮﺻﻞ اﻟﻔﺼﻞ כﺧ؈ف ﻣﻦ   
  טﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻧﺎت اݝݨﻤﻌﺔ ﺣﻮل ﻣﺘﻐ؈فات اﻟﺒﺤﺚ، إڲʄ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
ﻃﺎﻗﺎت ﻣﺎدﻳﺔ وȌﺸﺮʈﺔ ܷݵﻤﺔ ﺗﺨﻮﻟɺﺎ أن ﺗɢﻮن  -ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز –ﺗﻤﻠﻚ اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜɺﺮȋﺎء واﻟﻐﺎز  -
اﻟﻨﺎﺿﺒﺔ واﳌﺘﺠﺪدة، وȖﺴﻤﺢ ﻟɺﺎ أﻳﻀﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﻮﺟﮫ أﻛ؆ف إڲʄ اﺳﺘﻐﻼل اﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮي راﺋﺪة ࢭʏ ﻣﺠﺎل اﻟﻄﺎﻗﺔ 
وȋ؅قاﻳﺪ ﻋﺪد ɸﺬا טﺧ؈ف ࢭʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ ȊﺴȎﺐ ﺗﻮﺳﻊ ɲﺸﺎﻃɺﺎ ﻋڴʄ اﳌﺴﺘﻮى اݝݰڴʏ ﺣﻴﺚ Ȋﺸɢﻞ ﻛﻒء وﻓﻌﺎل، 
ﺪ اﻟﺘﺎȊﻌﺔ ﻟﻠﻤﻌɺ)ﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن، اﻟﺒﻠﻴﺪة(  ɸﺎوﻣﺮاﻛﺰ  ɺﺎدﻓﻌɺﺎ ﻟﺘﺒۚܣ ﻧﻤﻂ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﻦ ﻃﺮف ﻣﺪارﺳ
       (؛EGFIاݍݵﺎص ﺑﺎﻟﺘﺪرʈﺐ واﻟﺘﻘﻴﻴﻢ )
Ȋﻌﺎد اﻟﺴﺘﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ כﺑﻴɴﺖ טﺗﺠﺎɸﺎت اﳌﺮﺗﻔﻌﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ؈ن وטدارʈ؈ن ﻟﺸﺮﻛﺔ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ﻧﺤﻮ  -
واﳌﻤﺜﻠﺔ ࢭʏ: اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ، اݍݰﺎﻓﺰ، ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام، اﻟﺘﻮاﺻﻞ واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑ؈ن أﻃﺮاف ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ، 
اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ، اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﳌﺎدﻳﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، أن ɸﻨﺎك وڤʏ ﺗﺎم ﺑﻀﺮورة ﺗﻮﻓﺮ ɸﺬﻩ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ  ﻟﻨﺠﺎح 
ﻧﺤﻮ ﺎت ﻧﺤﻮ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻓﺠﺎءت ﻋڴʄ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻋڴʄ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ؛ وأﻣﺎ טﺗﺠﺎɸ
  اﳌﻮاﻓﻘﺔ ﻋڴʄ ﺗﺤﺴﻨﮫ ﺑﻔﻀﻞ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ؛
ﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن أن ɸﻨﺎك ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﻮʈﺔ ﻓﻴﻤﺎ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑ؈ن أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ ט اﺧﺘﺒﺎرأﻇɺﺮت ﻧﺘﺎﺋﺞ  -
ﻌﺪ ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام)ﺑﻴٔڈﺎ، 
ُ
ﻌﺪ ȋﺪرﺟﺔ أﺿﻌﻒ ( و 665.0=Rﺑﺪرﺟﺔ أﻗﻮى Ȋ
ُ
، (842.0=R)اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺬاﺗﻴﺔ Ȋ
     ؛وɸﺬا ﻣﺎ ﻳﺘﻮاﻓﻖ ﻣﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﳌﺬɠﻮرة ࢭʏ اﻟﺒﺤﺚ
ﻌﺪ ﻣﻦ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋڴʄ ِﺣ  اﺧﺘﺒﺎرﺋﺞ ﺑﻴɴﺖ ﻧﺘﺎ -
ُ
ٍة ﻣﻊ أداء כﺛﺮ )اﳌﺴﺎɸﻤﺔ( ࢭʏ ﺣﺎﻟﺔ أﺧﺬ ɠﻞ Ȋ
َ
ﺪ
  ؛درﺟْڈﺎاﻟﻌﻼﻗﺔ و  اﺗﺠﺎﻩاﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن أن ɠﻠɺﺎ Ȗﺴﺎɸﻢ ࢭʏ ﺗﺤﺴʋﻨﮫ ﺑﻨﻔﺲ 
وأداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻛﻤﺘﻐ؈ف ﺄﺧﺬ أȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ לﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ ﻧﻤﻮذج ﻣﺘﻌﺪد واﺣﺪ ﻛﻤﺘﻐ؈فات ﻣﺴﺘﻘﻠﺔ ﺟﺰﺋﻴﺔ ﺑ ِ -
ﺪ أن اﻟﻨﻤﻮذج اﳌﻘ؅فح ﻣﻌﻨﻮي أي أن (، ُوِﺟ ESIWPETSاﳌﺴﺎɸﻤﺔ ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﺘﺪرʈڋʏ ) واﺧﺘﺒﺎرﺗﺎȊﻊ، 
ɸﻨﺎك ﻣﺴﺎɸﻤﺔ إﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻷȊﻌﺎد اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻣﺠﺘﻤﻌﺔ ࢭʏ ﺗﺤﺴ؈ن أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﺑﻤﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز، ﻣﻊ 
ﺳɺﻮﻟﺔ טﺳﺘﺨﺪام واﻟﻮﺻﻮل وۂʏ : ﻣﺴﺎɸﻤﺔ واﻟۘܣ اﻋﺘ؄فت رﺋʋﺴﻴﺔ ࢭʏ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟ؅فﻛ؈ق ﻋڴʄ כȊﻌﺎد כﻛ؆ف 
وﺗﻢ ، خ اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ اﳌܨݨﻊ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ، اﳌﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪرʈﺐوﺟﻮدﺗﮫ، اﳌﻨﺎإڲʄ اݝݰﺘﻮى اﻟﺘﺪرʈۗܣ 
   ﺗﺤﻘﻖ اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ כوڲʄ(؛ ) اﻟﺘﺨڴʏ ﻋﻦ כȊﻌﺎد اﻟﻀﻌﻴﻔﺔ اﻟﺘﺄﺛ؈ف
ﻻ ﻳﻮﺟﺪ اﺧﺘﻼﻓﺎت ࢭʏ اﺗﺠﺎɸﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن وטدارʈ؈ن ﺑﻤﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز ﻧﺤﻮ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأداء  -
ﻋﺪم ﺗﺤﻘﻖ )ﺧﺼﺎﺋﺼɺﻢ: اݍݨɴﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، اﳌﺆɸﻞ اﻟﻌﻠ׿ܣ، اﳌﺴﺘﻮى اﳌ۶ܣ، اݍݵ؄فة  اﺧﺘﻠﻔﺖاﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻣɺﻤﺎ 
  ؛اﻟﻔﺮﺿﻴﺔ اﻟﺮﺋʋﺴﻴﺔ اﻟﺜﺎﻧﻴﺔ(
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  اﻟﺒﺤﺚ اﻗ؅فاﺣﺎت.3
  :وۂʏاﻟﺒﺤﺚ، ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ טﻗ؅فاﺣﺎت ﺑﻨﺎًء ﻋڴʄ ﻧﺘﺎﺋﺞ 
اݍݰﺪﻳﺜﺔ  ﺗﻜﺜﻴﻒ ﺟɺﻮدɸﺎ ࢭʏ ﺗﻮﻓ؈ف اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎتכﺧﺮى  ﻋڴʄ ﻣﺠﻤﻊ ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز واﻟﺸﺮɠﺎت ي ﻀﺮور اﻟﻣﻦ  -
  اﳌﻌﺘﻤﺪة ﻋڴʄ اﻟﺸﺒɢﺎت ࢭʏ ﺗﺪرʈﺐ وﺗﻨﻤﻴﺔ ﻣﻮاردɸﺎ اﻟȎﺸﺮʈﺔ؛
  -
َ
ﻮﺳﻴﻊ داﺋﺮة טﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻤﺲ ﻋﺪد ﻛﺒ؈ف ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن وטدارʈ؈ن ﺗ
  ؛اﳌﻨȘﺸﺮة ࢭʏ ɠﺎﻣﻞ اﻟ؅فاباﻟﺸﺮﻛﺔ ﻣﺴﺘﻮʈﺎٮڈﻢ טدارʈﺔ و اﳌﻮزﻋ؈ن ﻋڴʄ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻓﺮوع  اﺧﺘﻼفﻋڴʄ 
  -
َ
ﻣﻦ ﺧﻼل إﻗﺎﻣﺔ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻨﺪوات  ﻟﻠﻤﺠﻤﻊﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ࢭʏ أوﺳﺎط اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن وטدارʈ؈ن  ﺸﺮɲ
اﻟﻨﻤﻂ ﻣﻦ اﻟﺘﺪرʈﺐ واﳌɢﺎﺳﺐ اﳌﻤﻜﻦ ﺟﻨٕڈﺎ ﻣﻦ ﺔ ɸﺬا ﻴواﻟﺪوﻟﻴﺔ واﻟۘܣ ﺗﺒ؈ن أɸﻤ ﻣٔڈﺎ اݝݰﻠﻴﺔواﳌﺆﺗﻤﺮات 
  ﺗﺒʋﻨﮫ ࢭʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ؛
ﺑﺎﳌﺸﺎرﻛﺔ ࢭʏ دورات اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﺑﺪل اﻟﺘﺪرʈﺐ اݝݨﻤﻊ ࢭʏ اﳌ۶ܣ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠ؈ن وטدارʈ؈ن رȋﻂ اﳌﺴﺎر  -
  اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي؛
ﻣﻨﺼﺎت ﻟﻠﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ  ﻹɲﺸﺎءﳌﺘﺨﺼﺼﺔ ࢭʏ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎت اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ واﻟﺘﺪرʈﺐ ݨɺﺎت اטﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎݍ -
  ﺗﺤﻮي ﻣﺨﺘﻠﻒ اݝݰﺘﻮʈﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ اﳌﻮﺟﮫ ݝݵﺘﻠﻒ اﳌɺﻦ ࢭʏ اﻟﺸﺮﻛﺔ ﺗɢﻮن ﺳɺﻠﺔ טﺳﺘﻌﻤﺎل؛
ﺗﻮﻓ؈ف ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻈﺮوف اﳌﺎدﻳﺔ )أﺟɺﺰة טﻋﻼم ךڲʏ، ﺷﺒɢﺎت כﻧ؅فﻧﺖ وכﻧ؅فاﻧﺖ(  واﻟȎﺸﺮʈﺔ )ﻣﺪرȋ؈ن  -
ﻟﻀﻤﺎن  ﻣﺘﺨﺼﺼ؈ن ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋ؄ف اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ واݝݵﺼﺼ؈ن ࢭʏ إﻋﺪاد اݝݰﺘﻮʈﺎت اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ( 
  ﻧﺠﺎح اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرʈȎﻴﺔ טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ؛
  آﻓﺎق اﻟﺒﺤﺚ.4
 ﻋڴʄ اݍݵﺼﻮص ، وࢭʏ ﻣﺠﺎﻻت اﻟﺘﺪرʈﺐ ﻋڴʄ اﻟﻌﻤﻮمإدارة اﳌﻮارد اﻟȎﺸﺮʈﺔ  إن اﻟﺒﺤﺚ ࢭʏ ﻣﺠﺎﻻت  
ﺑﺎﻟﺴﻠﻮك اﻟȎﺸﺮي ﻏ؈ف اﻟﺜﺎﺑﺖ واﻟﺬي ﻣﻦ اﻟﺼﻌﺐ ﺣﺼﺮ  ﺗﻠﻚ اﻟﺒﺤﻮث ﻷﻣﺮ ﻏﺎﻳﺔ ࢭʏ اﻟﺼﻌﻮȋﺔ، وذﻟﻚ ﻻرﺗﺒﺎط
ﺴڥʄ ﻣﻦ ﺧﻼﻟɺﺎ ﳌﻌﺎﺟﻠﺔ ﻳﺒﻘﻰ اݝݨﺎل ﻣﻔﺘﻮح כﺳﺎس ﻣﺤﺪداﺗﮫ وﻧﻤﺬﺟﺘﮫ، وﻋڴʄ ɸﺬا 
ُ
إڲʄ اﺷɢﺎﻟﻴﺎت أﺧﺮى ʇ
ﺄن اﳌﻮرد اﻟȎﺸﺮي، وࢭʏ ﺣﻠﻮل ݝݵﺘﻠﻒ اﳌﺸﺎɠﻞ اﳌﻤﻜﻦ ﻃﺮﺣɺﺎ ﻋڴʄ اﳌﺴﺘﻮى اﻟﻨﻈﺮي واﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ ࢭʏ ﺷاﻳﺠﺎد 
  ﺿﻮء ذﻟﻚ ﻳﻤﻜﻦ اﻗ؅فاح اﳌﻮاﺿﻴﻊ اﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
 دور ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وטﺗﺼﺎل اݍݰﺪﻳﺜﺔ ࢭʏ زʈﺎدة ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ؛ -
 ﻗﻴﺎس اﻟﻌﺎﺋﺪ ﻣﻦ טﺳȘﺜﻤﺎر ࢭʏ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ؛ -
 טﻟﻜ؅فوɲﻲ ﻋڴʄ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﻘﻴﻖ טﻟ؅قام اﻟﺘﻨﻈﻴ׿ܣ؛ اﻟﺘﺪرʈﺐ أﺛﺮ -
 ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ اﻟﺘﺪرʈﺐ טﻟﻜ؅فوɲﻲ وأﺛﺮɸﺎ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠ؈ن. زʈﺎدة دور اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎت טﻟﻜ؅فوﻧﻴﺔ ࢭʏ -
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، ﺟﺎﻣﻌﺔ 4، اﻟﻌﺪد 9اﻠﺔ gردﻧﻴﺔ i اﻟﻌﻠﻮم اﻟbﺑﻮ>ﺔ، اﻠﺪ  اﳌﺪارس اMLﻜﻮﻣﻴﺔ rN اﻟﻀﻔﺔ اﻟﻐﺮﻴﺔ"،
 .3102اﻟﻣﻮك ،ار\ﺪ، gردن، 
  .7002، 2، اﻟﻌﺪد 26ﻣﺠﻠﺔ ﻋﺎﻟﻢ اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ، اﻠﺪ  "ﻣﻨﻈﻮﻣﺔ اﻟﺘﺪرﺐ @ﻟﻜ&%و?ﻲ"،ﺣﺴﻦ ﻳ¯i ﻋﺎﻳﻞ،  .7
، اﻟﻌﺪد 3ﻣﺠﻠﺔ ﻋﻠﻮم ?ﻗﺘﺼﺎد، اﻠﺪ  ،" @ﺑﺪاع ﻛﻤﺪﺧﻞ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ"،اﻟﺪاوي اﻟﺸﻴﺦ .8
  .8002، 71
@ﻟﻜ&%و?ﻲ ﻋQE ﺷﺒﻜﺔ "ﻣﺮاﺣﻞ وﺧﻄﻮات ﺗﺼﻤﻴﻢ وﺗﻨﻔﻴﺬ اﻟﺘﺪرﺐ اﻟﺴﻌﻴﺪ اﻟﺴﻌﻴﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺮزاق،  .9
، ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ?ﻟﻜbوﻲ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﳌﻨﺼﻮرة، اﻟﻌﺪد اﻟﺜﺎﻣﻦ، ﻣﺘﺎح ﻋ Yﻧ&%ﻧﺖ"
، 7102/20/20، ﺗﺎر>ﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ:422=di&wohs=ksat&swen=egap? php.xedni/ge.ude.snamgame//:ptthاﳌﻮﻗﻊ:
  . 02.41ﻋ اﻟﺴﺎﻋﺔ 
ﺒﻴﻘﺎﺗﮫ ﺑﺎﻷﺟ2ﺰة اMLﻜﻮﻣﻴﺔ rN اﳌﻤﻠﻜﺔ اﻟﻌﺮﻴﺔ "ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ Yداء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ وﺗﻄﺳXﻴﻞ ﻓXﺪ ﺳﻼﻣﺔ،  .01
 .9991اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ، -، ﻣﻌXﺪ ?دارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، اﻟﺮ>ﺎض 55ﻣﺠﻠﺔ ?دارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، اﻟﻌﺪد اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ"، 
ورﻗﺔ ﺑﺤﺜﻴﺔ i ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ  اﻟﺘﺪرﺐ @ﻟﻜ&%و?ﻲ وﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟ!ﺸﺮﺔ"،ﺷﻮi ﷴ ﺣﺴﻦ، " .11
?ﻟﻜbوﻲ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﳌﻨﺼﻮرة،ﻣﺼﺮ، 




، ﺗﺎر>ﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ:  31=DInoisses&041=di&wohs=ksat&swen=egap?php.xedni/ge.ude.snam.game//:ptth
  .4102/90/22
اﻟﻌﺪد ، "اﻟﺘﺪرﺐ @ﻟﻜ&%و?ﻲ وﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟ!ﺸﺮﺔ، ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ @ﻟﻜ&%و?ﻲ"ﺷﻮi ﷴ ﺣﺴﻦ،  .21
، اﳌﻮﻗﻊ: 9002اﻟﺮاmﻊ،ﺟﺎﻣﻌﺔ اﳌﻨﺼﻮرة، أوت 
، ﺗﺎر>ﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ  041=di&wohs=ksat&swen=egap&31=DInoisses?php.xedni/ge.ude.snam.game//:ptth
  .51:11، وﻗﺖ اﻟﺘﺼﻔﺢ: 7102/50/70:
ﻣﻘﺎﻟﺔ i ﻣﺠﻠﺔ " أﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﻮﻇﻴﻒ اﻟﺘﺪرﺐ @ﻟﻜ&%و?ﻲ rN اﳌﻨﺎﻃﻖ اﻟﻨﺎﺋﻴﺔ"،  ﻃﺎرق gﺣﻤﺪي اﻟﻄﺒﻴi، .31
، 4102ﻣﺎرس 1، 31اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ?ﻟﻜbوﻲ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﳌﻨﺼﻮرة، اﻟﻌﺪد 
  ..4102/90/22، ﺗﺎر>ﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ:004=di&wohs=ksat&swen=egap?php.xedni/ge.ude.snam.game//:ptth
ﺟﺎﻣﻌﺔ اﳌﻨﺼﻮرة،  ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ?ﻟﻜbوﻲ، "أﻧﻤﺎط ﺑﺌﺎت اﻟﺘﺪرﺐ @ﻓ&%اﺿﻴﺔ"،ﻋﺒﺪ اﻟﺮزاق اﻟﺴﻌﻴﺪ،  .41
 ، ﻣﺘﺎح i اﳌﻮﻗﻊ:2102/30/82ﺗﺎر>ﺦ اﻟ4ﺸﺮ: 
، ﺗﺎر>ﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ: 52=DInoisses&062=di&wohs=ksat&swen=egap?php.xedni/ge.ude.snam.game//:ptth
  . 62:02ﺎﻋﺔ: ، ﻋ اﻟﺴ7102/80/20
ﻣﺠﻠﺔ اﻟﻌﻠﻮم ?ﺴﺎﻧﻴﺔ، اﻟﻌﺪد gول، mﺴﻜﺮة،  'Yداء ﺑHن اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ"،ﻋﺒﺪ اﳌﺎﻟﻚ ﻣﺰ/ﻮدة،  .51
   .1002ﻧﻮﻓﻤk
ﻣﻘﺎﻟﺔ i ﻣﻮﻗﻊ اﻟﺪور>ﺔ اﳌﺘﺨﺼﺼﺔ i اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ "ﻣﺮاﺣﻞ ﺗﺼﻤﻴﻢ اﻟﺘﺪرﺐ @ﻟﻜ&%و?ﻲ"، ﻋﺒﻠﺔ ﻋﺴﺎف،  .61
 ﻘﺘﻮﺣﺔ، ﻓﻠﺴﻄن، ﻣﺘﺎح ﻋ اﳌﻮﻗﻊ:?ﻟﻜbوﻲ، ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ اﳌﻔﺘﻮح، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻘﺪس اﳌ
 .01:01، اﻟﺘﻮﻗﻴﺖ:7102/10/20، ﺗﺎر>ﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ: psj.gniniarte/2_on/rettelswen/ude.uoq.www//:ptth
، ﻋﺒﺪاﻟﻌﺰ>ﺰ @ﻟﻜbوﻧﻴﺔ°(ﻴﻔﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺳﻠﻤﺎن ﺑﻦ ﻣﻘﺎل ﻣ4ﺸﻮر i  "،ﺗﺤﺴHن ﺑﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ "ﻋﻴﺪ أﺣﻤﺪ،  .71
، 7102/40/52، ﺗﺎر>ﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ: 096/golb/moc.ihtubla//:ptth، ﻣﺘﺎح ﻋ اﳌﻮﻗﻊ: 4102ﺳzﺘﻤk  51ﺗﺎر>ﺦ اﻟ4ﺸﺮ: 
 .00:41ﻋ اﻟﺴﺎﻋﺔ:
ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺆﺳﺴﺔ -Hن "ﺳﻠﻮك اﳌﻮاﻃﻨﺔ اﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ وأxﻤﻴﺔ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﻓﺮ>ﺪ ﺑﻦ ﺧﺘﻮ، رﺷﻴﺪ ﻣﻨﺎﺻﺮ>ﺔ،  .81
  .5102، 8ﻣﺠﻠﺔ أداء اﳌﺆﺳﺴﺎت ا%ﺰاﺋﺮ>ﺔ، اﻟﻌﺪد  ،"اﺗﺼﺎﻻت اﻟ2ﺎﺗﻒ اﻟﻨﻘﺎل ﻣﻮﻴﻠﺲ وﺣﺪة ورﻗﻠﺔ
rN   eldooM"ﺗﻄﻮﺮ Yداء اﻟﺘﻜﻴﻔﻲ ﻟ|%ﻧﺎﻣﺞ ادارة ا~Lﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﻴ;: ﻣﺠﺪي ﻋﻘﻞ، ﻋﺒﺪ اﻟﻜﺮ>ﻢ ﻋﻘﻞ،  .91
، 2، رﻗﻢ 71ﻣﻘﺎل i ﻣﺠﻠﺔ ا%ﺎﻣﻌﺔ ?ﺳﻼﻣﻴﺔ ﻟﻠﺪراﺳﺎت اﻟﻄﺒﻴﻌﻴﺔ، اﻟﻌﺪد ﻏﺰة"،  –اMZﺎﻣﻌﺔ @ﺳﻼﻣﻴﺔ 
 .9002ﻓﻠﺴﻄن، –ﻏﺰة 
، دور>ﺔ ?دارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، "اﻃﻼق ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﻌﻠﻢ واﻟﺘﺪرب @ﻟﻜ&%و?ﻲ ﻧﻤﻮذج ﻣﻘ&%ح" ﷴ ±ﻼن اﻟﺸXي، .02
    8002اﻠﺪ، اﻟﻌﺪد ..
ﻣﻘﺎﻟﺔ i ﻣﺠﻠﺔ ادارة ?ﻋﻤﺎل، اﻟﺼﺎدرة ﻋﻦ &%اف"، " اﻟﺘﺪرﺐ @ﻟﻜ&%و?ﻲ ﻣﻦ @ﺧﺘﻼف اBE @ﺣﷴ ﻧﺪا،  .12
 .8002ﺟﻤﻌﻴﺔ ادارة ?ﻋﻤﺎل اﻟﻌﺮ\ﻴﺔ، 
"أﺛﺮ اﻟﺸﻌﻮر ﺑﺎﳌﺴﺆوﻟﻴﺔ اﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ ﻋQE Yداء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺤﻜﻢ ﻣﺮﻓﺖ ﷴ اﻟﺴﻌﻴﺪ ﻣﺮLKJ،  .22
ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺪراﺳﺎت ﻟﻠﻌﻠﻮم  دراﺳﺔ ﻣﻴﺪاﻧﻴﺔ ﻋQE ﻣﺴwﺸﻔﻴﺎت ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺰﻗﺎزﻖ"،-اﳌﺪرك ﻛﻤﺘﻐH% وﺳﻴﻂ 
  .، 04، اﻠﺪ 2?دار>ﺔ، gردن، اﻟﻌﺪد 




دراﺳﺔ ﻣﻴﺪاﻧﻴﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ –"اﳌﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﻴ;: وﻋﻼﻗﺘﮫ ﺑﺎﳌﺘﻐH%ات اﻟnﺼﻴﺔ واﻟﻮﻇﻴﻔﻴﺔ ﻧﺎدر أﺑﻮ ﺷﻴﺨﺔ،  .32
ﻣﻘﺎﻟﺔ ﻣ4ﺸﻮرة i ﻣﺠﻠﺔ ?ﻗﺘﺼﺎد و?دارة، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﳌﻠﻚ ﻋﺒﺪ  ﺑHن اﻟﻘﻄﺎﻋHن اﻟﻌﺎم واMnﺎص YردﻧﻴHن"،
  .5002، 2، اﻟﻌﺪد91ﻠﺪ اﻟﻌﺰ>ﺰ، ا
 ﺗﻄﻮﺮ ﻧﻈﻢ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟ&%ﺑﻮﺔ و@دارﺔ ﺑﻨﻈﺎم اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ rN اﻟﺪول اﻟﻌﺮﻴﺔ"،اﻟﻨﺎﻳﻒ .س، ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺎل ع، " .42
  .6102/80/80، ﺗﺎر>ﺦ اﻟﺘﺼﻔﺢ: LN.MULU.WWW، ﻣﺘﺎح ﻋ اﳌﻮﻗﻊ 83، اﻟﻌﺪد8002ﻣﺠﻠﺔ اﻟﻌﻠﻮم ?ﺴﺎﻧﻴﺔ، 
 
  اﳌﻠﺘﻘﻴﺎت - ت
"دور اﻟﺘﺪرﺐ @ﻟﻜ&%و?ﻲ rN ﺗﻨﻤﻴﺔ اﳌﻮارد اﻟ!ﺸﺮﺔ اﻟﻌﺮﻴﺔ"، ﻣﻘﺎﻟﺔ rN اﳌﺆﺗﻤﺮ اﻟﻌﺮﻲ ﺟﻤﻴﻞ اﻃﻤ¡ي،  .1
  . 4102،ﻋﻤﺎن-، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺰوةﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت
ﻣ4ﺸﻮرات وﻗﺎxﻊ ﻧﺪوة  "ﺛﻮرة اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت وا?ﻌ\ﺎﺳ2ﺎ ﻋQE اﻟﺘﺪرﺐ واﻟﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟ!ﺸﺮﺔ"،رأﻓﺖ رﺿﻮان،  .2
 .7991gردن، –أﻓﺎق ﺟﺪﻳﺪة ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟzﺸﺮ>ﺔ واﻟﺘﺪر>ﺐ، ﻋﻤﺎن 
، ﻣﺪاﺧﻠﺔ i اﻟﺘﺪرﺐ @ﻟﻜ&%و?ﻲ: ﺗﺠﺮﺔ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺘﺪرﺐ اﻟﺘﻘ}: واﳌ:ﺳﻌﻴﺪ ﷴ اﻟﻘﺤﻄﺎﻲ،  .3
?ﺳﻼﻣﻴﺔ، اﳌﻠﺘﻘﻰ اﻟﺜﺎﻣﻦ ﳌﺴﺆو¥i اﻟﺘﺪر>ﺐ ﺑﺎﻟﻘﻄﺎﻋن ا%(`ﻮﻣﻲ وا%$ﺎص، ﺟﺎﻣﻌﺔ ?ﻣﺎم ﷴ ﺑﻦ ﻣﺴﻌﻮد 
  .0102اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ،-اﻟﺮ>ﺎض
ﻣﺪاﺧﻠﺔ i  دور ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت و@ﺗﺼﺎل rN ﻋﻤﻠﻴﺎت ادارة اﳌﻌﺮﻓﺔ"،ﺳﻨﺎء ﻋﺒﺪ اﻟﻜﺮ>ﻢ ا%$ﻨﺎق، " .4
اﳌﻠﺘﻘﻰ اﻟﺪو¥i: اﳌﻌﺮﻓﺔ اﻟﺮﻛ¡ة ا%ﺪﻳﺪة واﻟﺘﺤﺪي اﻟﺘﻨﺎﻓ©KJ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎت ?ﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ، mﺴﻜﺮة،ا%ﺰاﺋﺮ، 
  .5002أﻛﺘﻮ\ﺮ 31-21
"ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﻣﻘ&%ح ﻗﺎﺋﻢ ﻋQE اﻟﺘﺪرﺐ @ﻟﻜ&%و?ﻲ ﻋﻦ oﻌﺪ rN ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺑﻮ ﺧﻄﻮة، اﻟﺴﻴﺪ ﻋﺒﺪ اﳌﻮ¥ أ .5
ﻣﺪاﺧﻠﺔ i اﳌﺆﺗﻤﺮ اﻟﺪو¥i اﻟﺜﺎﻟﺚ oﻌﺾ ﻣ2ﺎرات اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ @ﻟﻜ&%و?ﻲ ﻟﺪى أﻋﻀﺎء xﻴﺌﺔ اﻟﺘﺪرﺲ"، 
 .3102اﻟﺴﻌﻮدﻳﺔ، -ﻟﻠﺘﻌﻠﻴﻢ ?ﻟﻜbوﻲ واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻋﻦ mﻌﺪ، اﻟﺮ>ﺎض
ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﻣﻘ&%ح ﻗﺎﺋﻢ ﻋQE اﻟﺘﺪرﺐ @ﻟﻜ&%و?ﻲ ﻋﻦ oﻌﺪ rN " اﻟﺴﻴﺪ ﻋﺒﺪ اﳌﻮ¥ اﻟﺴﻴﺪ أﺑﻮ ﺧﻀﺮة،  .6
ﻣﺪاﺧﻠﺔ i اﳌﺆﺗﻤﺮ اﻟﺪو¥i اﻟﺜﺎﻟﺚ  ﺗﻨﻤﻴﺔ oﻌﺾ ﻣ2ﺎرات اﻟﺘﻌﻠﻴﻢ @ﻟﻜ&%و?ﻲ ﻟﺪى أﻋﻀﺎء xﻴﺌﺔ اﻟﺘﺪرﺲ"،
  .3102ﻓﻴﻔﺮي  7-2اﳌﻤﺎرﺳﺔ وgداء اﳌ4ﺸﻮد، -ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ ?ﻟﻜbوﻲ واﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻋﻦ mﻌﺪ
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  اﺳȘﺒــــــــ ـــــــ ـــــــ ـــــــ ــــــــﻴـ ـــــــ ـــــــ ـــــــ ـــــــ ـــــﺎن
 : اﻟﻜﺮﳝﺔ أﺧﱵ / اﻟﻜﺮﱘ أﺧﻲ
 وﺑﻌﺪ، ....وﺑﺮﻛﺎﺗﻪ ﷲ ورﲪﺔ ﻋﻠﻴﻜﻢ اﻟﺴﻼم
 ϵﺟﺮاء أﻗﻮم أﻧﲏ وﺣﻴﺚ اﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ، اﻟﻮاﻗﻌﻴﺔ ʪﳉﻮاﻧﺐ اﻟﻨﻈﺮﻳﺔ اﳉﻮاﻧﺐ رﺑﻂ ﺧﻼل ﻣﻦ إﻻ ﲢﻘﻴﻘﻪ ﳝﻜﻦ ﻻ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺘﻘﺪم إن      
  :ﺑﻌﻨﻮان دراﺳﺔ
  ،" ﺳﻮﻧﻠﻐﺎز-اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮﻃﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜﻬﺮʪء واﻟﻐﺎزدراﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ  – أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﲔﰲ ﲢﺴﲔ  ﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐاﻟﻣﺴﺎﳘﺔ "
 ﻟﻪ ﺳﻴﻜﻮن ﻣﻌﻲ اﻟﻔﻌﺎل ﺗﻌﺎوﻧﻜﻢ ﻓﺈن اﻟﺪﻛﺘﻮراﻩ ﰲ ﻋﻠﻮم اﻟﺘﺴﻴﲑ ﻣﻦ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﷴ ﺧﻴﻀﺮ ﺑﺴﻜﺮة درﺟﺔ ﻧﻴﻞ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﻻﺳﺘﻜﻤﺎل وذﻟﻚ 
 . اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ أﻓﻀﻞ ﻋﻠﻰ اﳊﺼﻮل ﰲ اﻷﺛﺮ أﺑﻠﻎ
 ﻷﻏﺮاض إﻻ ﺗﺴﺘﺨﺪم وﻟﻦ اﻟﺒﺎﺣﺚ اﻫﺘﻤﺎم ﻣﻮﺿﻊ ﺳﺘﻜﻮن ﺑﻴﺎʭت أو آراء ﻣﻦ ﺗﺪﻟﻮﻧﻪ ﻣﺎ ﻛﻞ ϥن ﻋﻠﻤﺎ ﺳﻴﺎدﺗﻜﻢ أﺣﻴﻂ أن أود    
 .ﻓﻘﻂ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺒﺤﺚ
 ﻗﺮاءة ﻳﺘﻢ أن اﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﻣﺘﻤﻨﻴﺎ ﻫﺬﻩ ﻟﺘﻌﺒﺌﺔ وﻗﺘﻜﻢ ﻣﻦ ﺟﺰء ﻟﺘﺨﺼﻴﺼﻜﻢ وﺗﻘﺪﻳﺮي ﺷﻜﺮي ﻋﻦ ﻟﻜﻢ ﻷﻋﱪ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻫﺬﻩ أﻧﺘﻬﺰ   
  .ﰲ اﳋﺎﻧﺔ اﻟﱵ ﺗﻌﱪ ﻋﻦ ﻣﺪى ﻣﻮاﻓﻘﺘﻜﻢ ﻋﻠﻴﻬﺎ)×( ﻋﻼﻣﺔ  وﺿﻊ و ﺑﻌﻨﺎﻳﺔ اﻟﻌﺒﺎرات
اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ، ﻣﻨﺼﺎت اﻟﺘﻌﻠﻢ : : اﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻋﻦ ﻃﺮﻳﻖ اﻟﻮﺳﺎﺋﻂ اﻻﻟﻜﱰوﻧﻴﺔ (noitamrof-e) اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ
، ﻓﻴﺪﻳﻮ ﻓﻴﺰﻳﻮʮل (tenartnI، اﻷﻧﱰاﻧﺖ )(tenretnI، اﻷﻧﱰﻧﺖ )DC()ﰲ اﻟﻘﺮص اﳌﻀﻐﻮط، اﻟﱪاﻣﺞ (emrofetalp)
  (.…koobecaF (، ﺷﺒﻜﺎت اﻟﺘﻮاﺻﻞ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ) muroF )اﳌﻨﺘﺪʮت  (، leusiv oédiv)
 ﺟﺰﻳﻞ اﻟﺸﻜﺮ وﻟﻜﻢ






 ﺟﺎﻣﻌﺔ ﷴ ﺧﻴﻀﺮ Ȋﺴﻜﺮة
 ɠﻠﻴﺔ اﻟﻌﻠﻮم טﻗﺘﺼﺎدﻳﺔ واﻟﺘﺠﺎرʈﺔ وﻋﻠﻮم اﻟȘﺴﻴ؈ف
 ﻗﺴﻢ اﻟȘﺴﻴ؈ف
      טﺳﺘȎﻴﺎن اﺳﺘﻤﺎرة                                                                    
 
 062 
  כول: ﺑﻴﺎﻧﺎت ﻋﺎﻣﺔ ﻘﺴﻢاﻟ
 اݍݨɴﺲ :      -1
  
 
 اﻟﻔﺌﺔ اﻟﻌﻤﺮʈﺔ: -2
 
  
 اﳌﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﻴ׿ܣ: -3
  
  











أواﻓﻖ  أواﻓﻖ ﳏﺎﻳﺪ
 ﺑﺸﺪة
 اﻟﺮﻗﻢ اﻟﻔﻘﺮات
ﺗﺴﻤﺢ ﻣﺆﻫﻼﰐ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ʪﺟﺘﻴﺎز ﲨﻴﻊ اﳌﺮاﺣﻞ واﻟﻌﻘﺒﺎت اﳌﺘﻌﻠﻘﺔ ʪﻟﺘﺪرﻳﺐ           
  اﻻﻟﻜﱰوﱐ  
  1
أﻣﺘﻠﻚ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ʪﻟﺮﺟﻮع           
  (EDIUGإﱃ دﻟﻴﻞ اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎت )
  2
  3  ﺳﺎﻫﻢ اﺳﺘﻌﻤﺎﱄ ﻟﻠﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ واﻷﻧﱰﻧﺖ واﻷﻧﱰاﻧﺖ ﰲ ﲢﺴﲔ ﻗﺪراﰐ اﻟﺘﻘﻨﻴﺔ           
ﺧﱪﰐ ﰲ اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ واﻷﻧﱰﻧﺖ ﺟﻌﻠﺘﲏ ﻣﺴﺘﻌﺪا ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ﰲ اﻟﺪورات           
  اﻟﺘﺪرﻳﺒﻴﺔ 
  4
زادت ﻣﺸﺎرﻛﱵ ﰲ دورات ﺗﺪرﻳﺒﻴﺔ ﺳﺎﺑﻘﺔ ﰲ ﳎﺎل اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﻣﻦ           
  اﻣﻜﺎﻧﻴﺔ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ دورات ﺗﺪرﻳﺒﻴﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ
  5
زﻣﻼﺋﻲ ﰲ ﳎﺎل اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﻟﻼﺳﺘﻌﺪاد  اﺳﺘﻔﺪت ﻣﻦ ﲡﺎرب وﺧﱪات          
  ﻟﺪورات ﺗﺪرﻳﺒﻴﺔ أﺧﺮى 
  6
ذﻛــــــر  
   
أﻧﺛــــــﻰ 
    
  ﺳﻧﺔ 05أﻛﺛر ﻣن   ﺳﻧﺔ 94-04  ﺳﻧﺔ 93-03  ﺳﻧﺔ 92-02
 دﻛﺘﻮراﻩ ﻣﺎﺟﺴﺘﲑ ﻟﻴﺴﺎﻧﺲ ʬﻧﻮي
  ﺳﻨﺔ 51أﻛﺜﺮ ﻣﻦ   ﺳﻨﺔ 51 -11  ﺳﻨﻮات 01-6  ﺳﻨﻮات 5-1
 ﻣﺪﻳﺮ  ﻣﺴﺆول ﻣﺼﻠﺤﺔ ﻣﻮﻇﻒ اداري ﻋﺎﻣﻞ ﺗﻘﲏ
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  اﶈﻮر اﻟﺜﺎﱐ: اﳊﺎﻓﺰ ﻟﻠﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ
ﻻ أواﻓﻖ 
 ﺑﺸﺪة
أواﻓﻖ  أواﻓﻖ ﳏﺎﻳﺪ ﻻ أواﻓﻖ
 ﺑﺸﺪة
 اﻟﺮﻗﻢ اﻟﻔﻘﺮات
اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ دورة اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﻓﺮﺻﺔ ﺟﻴﺪة ﻟﺘﺤﺴﲔ أداﺋﻲ ﰲ           
  اﻟﻌﻤﻞ
  1
ارﺗﺒﺎط اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﺑﻌﻨﺼﺮي اﻟﱰﻗﻴﺔ واﳌﻜﺎﻓﺂت ﻋﻠﻰ اﻷداء ﳛﻔﺰﱐ           
  ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ﰲ دورات ﺗﺪرﻳﺒﻴﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ
  2
ﻏﲑ ﻣﻘﻴﺪ ﺑﻌﻨﺼﺮي اﻟﺰﻣﺎن  ﻳُﻌﺘﱪ اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﺣﺎﻓﺰ ﱄ ﻛﻮﻧﻪ          
  واﳌﻜﺎن ﻣﻘﺎرﻧﺔ ʪﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻟﺘﻘﻠﻴﺪي
  3
، اﳌﻨﺼﺎت، DCاﺳﺘﺨﺪام ﻃﺮق وأدوات ﺣﺪﻳﺜﺔ وﻣﺘﻌﺪدة )          
...( ﰲ ﺗﻘﺪﱘ ﳏﺘﻮى اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﻳﺸﺠﻌﲏ ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ liamE
  ﰲ دورات ﺗﻜﻮﻳﻨﻴﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ
  4
أداء زﻣﻼﺋﻲ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ﺑﻌﺪ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرﻳﺒﻴﺔ  ﲢﺴﻦ          
 ﻳﺸﺠﻌﲏ ﻋﻠﻰ اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ
  5
أﻋﺘﻘﺪ أن ﺑﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﰲ ﻣﺆﺳﺴﱵ )اﻻدارة اﻟﻌﻠﻴﺎ، اﻟﺮؤﺳﺎء، اﻟﻌﻤﺎل...(           
  ﺗﻮﱄ اﻫﺘﻤﺎم ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ﰲ دورة اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ
  6





أواﻓﻖ  أواﻓﻖ ﳏﺎﻳﺪ
 ﺑﺸﺪة
 اﻟﺮﻗﻢ اﻟﻔﻘﺮات
ﺗﺸﻌﺮﱐ ﺳﻬﻮﻟﺔ اﺳﺘﺨﺪام أدوات اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ʪﻻرﺗﻴﺎح وﺗﺰﻳﺪ رﻏﺒﱵ ﰲ           
  اﳌﺸﺎرﻛﺔ ﰲ دورات ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ
  1
  2  اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﻃﻼع ﻋﻠﻰ اﶈﺘﻮى اﻟﺘﺪرﻳﱯﺗﺴﻬﻞ وﺳﺎﺋﻞ           
أﺳﺘﻄﻴﻊ اﻟﺘﻨﻘﻞ ﰲ ﻣﻨﺼﺔ اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﲟﺮوﻧﺔ وﺳﺮﻋﺔ ﻣﻦ ﳏﺘﻮى ﻵﺧﺮ           
  ﺧﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﺪرﻳﺐ
  3
واﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﰲ اﳌﻨﺼﺎت اﻻﻟﻜﱰوﻧﻴﺔ )آراء ﺧﱪاء ﰲ  ﺗﺴﻬﻞ اﳌﺴﺎﻋﺪات اﻟﻔﻨﻴﺔ          
اﳌﻨﺘﺪʮت، دﻟﻴﻞ اﻻﺳﺘﺨﺪام، رواﺑﻂ ذات اﻟﺼﻠﺔ...( ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﻮﺻﻮل إﱃ 
  اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت 
  4
ﲤﺘﺎز اﳌﻌﺎرف واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻘﺪﻣﺔ ﰲ اﻃﺎر دورات اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ʪﻟﺪﻗﺔ           
  واﳌﻮﺛﻮﻗﻴﺔ 
  5
ﺗﺘﻤﻴﺰ اﳌﻌﺎرف واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﻘﺪﻣﺔ ﰲ دورة اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ʪﳊﺪاﺛﺔ           
  واﳌﻼﺋﻤﺔ ﻣﻦ ʭﺣﻴﺔ اﻟﺰﻣﺎن واﳌﻜﺎن
  6
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  اﶈﻮر اﻟﺮاﺑﻊ: اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ واﻟﺘﻮاﺻﻞ )ﺑﲔ اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرﺑﲔ، ﺑﲔ اﳌﺘﺪرﺑﲔ ﻧﻔﺴﻬﻢ، ﺑﲔ اﳌﺘﺪرب واﶈﺘﻮى(
ﻻ أواﻓﻖ 
 ﺑﺸﺪة
أواﻓﻖ  أواﻓﻖ ﳏﺎﻳﺪ ﻻ أواﻓﻖ
 ﺑﺸﺪة
 اﻟﺮﻗﻢ اﻟﻔﻘﺮات
اﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﰲ اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﺑﲔ اﻷﻃﺮاف )اﳌﺪرب، اﳌﺘﺪرب،           
  اﶈﺘﻮى اﻟﺘﺪرﻳﱯ( ﻳﺘﻢ ﺑﺸﻜﻞ ﻓﻮري أو ﻣﺆﺟﻞ
  1
اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﻳﻜﺴﺮ ﺣﺎﺟﺰ اﳋﻮف واﳋﺠﻞ وﻳﺪﻓﻌﲏ ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ﰲ           
  دوراﺗﻪ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ
  2
اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرﺑﲔ ﻳﺘﻢ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺮن وﺑﺪون اﳌﻌﺎرف واﳌﻌﻠﻮﻣﺎت ﺑﲔ ﺗﺒﺎدل           
  ﻋﻮاﺋﻖ
  3
  4  ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﻻ ﺗﺘﻄﻠﺐ اﺟﺮاءات وﺗﻌﻘﻴﺪات ادارﻳﺔ          
اﻟﻠﻐﺔ اﳌﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﰲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﲤﺘﺎز ʪﻟﺒﺴﺎﻃﺔ           
  وﺳﻬﻮﻟﺔ اﻟﻔﻬﻢ 
  5
اﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﰲ اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﻳﻄﻮر ﺣﺎﻟﺔ اﻻﻧﺴﺠﺎم  ﻋﻤﻠﻴﺔ          
  واﻟﺘﻼﺣﻢ ﺑﲔ أﻃﺮاف اﻟﺘﺪرﻳﺐ
  6
...( muroF، tahC، liamEأدوات اﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻻﻟﻜﱰوﱐ )          
  ﺗﺴﻬﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑﲔ اﳌﺪرب واﳌﺘﺪرﺑﲔ
  7
ﺗﺴﻬﻞ أدوات اﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻹﻟﻜﱰوﱐ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑﲔ اﳌﺘﺪرﺑﲔ           
  ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﻢ 
  8





أواﻓﻖ  أواﻓﻖ ﳏﺎﻳﺪ
 ﺑﺸﺪة
 اﻟﺮﻗﻢ اﻟﻔﻘﺮات
  1 ʪﳌﺴﺆوﻟﻴﺔﻳﺰﻳﺪ اﺷﺮاﻛﻲ ﰲ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرﻳﺒﻴﺔ ﻣﻦ درﺟﺔ ﺷﻌﻮري           
ﻟﺪورات ﺗﺪرﻳﺒﻴﺔ  ﻣﻦ ﺧﻼل ﺑﺮﳎﺘﻬﺎʪﻻﻧﺘﻤﺎء واﻟﻮﻻء اﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﳌﺆﺳﺴﺘﻬﻢ  اﻟﻌﻤﺎل ﻳﺸﻌﺮ          
  ﻢﻣﺘﻨﻮﻋﺔ وﻣﺘﻌﺪدة ﳍ
  2
ﺗﺸﺠﻌﲏ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺠﺪﻳﺪ واﻻﺑﺘﻜﺎر ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻜﺜﻴﻒ ﻋﻤﻠﻴﺎت           
  اﻟﺘﺪرﻳﺐ
  3
  4  ﺑﻮاﺑﺔ اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﺗﺪﻋﻢ اﳌﺆﺳﺴﺔ اﻟﺘﻌﻠﻢ اﳌﺴﺘﻤﺮ ﻟﻌﻤﺎﳍﺎ ﻋﱪ          
ﺗﻌﻤﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﺟﺎﻫﺪة ﻋﻠﻰ إدﺧﺎل ﺗﻄﺒﻴﻘﺎت ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت واﻻﺗﺼﺎﻻت           
  ( اﳊﺪﻳﺜﺔ ﻗﺼﺪ ﺗﻄﻮﻳﺮ وﻋﺼﺮﻧﺔ أدوات اﻟﻌﻤﻞCIT)
  5
ﺗﺸﺠﻊ ﺑﻴﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﰲ اﳌﺆﺳﺴﺔ )اﻟﺮؤﺳﺎء، اﻟﺰﻣﻼء، ﻓﺮق اﻟﻌﻤﻞ...( ﺗﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻞ           
  اﻟﺘﺪرﻳﺒﻴﺔاﳉﻤﺎﻋﻲ  ﰲ اﻟﺪورات 
  6
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ﻳﺸﺠﻊ ﻣﻨﺎخ اﻟﺘﺪرﻳﺐ ﻋﻠﻰ ﺗﺒﺎدل اﳌﻌﺎرف واﳋﱪات ﺑﲔ اﻟﻌﻤﺎل ﰲ دورات اﻟﺘﺪرﻳﺐ           
  اﻻﻟﻜﱰوﱐ
  7





أواﻓﻖ  أواﻓﻖ ﳏﺎﻳﺪ
 ﺑﺸﺪة
 اﻟﺮﻗﻢ اﻟﻔﻘﺮات
ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻣﺆﺳﺴﺘﻜﻢ ﻋﻠﻰ أﺟﻬﺰة اﳊﺎﺳﻮب اﳊﺪﻳﺜﺔ وﲨﻴﻊ ﻣﺴﺘﻠﺰﻣﺎﺗﻪ ﲟﻮاﺻﻔﺎت ﻓﻨﻴﺔ           
 ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ 
  1
، rennacSﲤﺘﻠﻚ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻣﻠﺤﻘﺎت اﳊﻮاﺳﻴﺐ )اﻟﻄﺎﺑﻌﺔ، اﳌﺎﺳﺢ اﻟﻀﻮﺋﻲ           
  ﺷﺎﺷﺎت ﻋﺮض اﻟﺒﻴﺎʭت...(
  2
 ﺗﺘﻮﻓﺮ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﻋﺔ ﳎﻬﺰة ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ )ﻗﺎﻋﺎت          
  ﻟﻠﻤﺤﺎﺿﺮات اﳌﺮﺋﻴﺔ، ﻗﺎﻋﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﺎت...(
  3
ﺗﻌﺘﻤﺪ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺑﺮﳎﻴﺎت ﻻزﻣﺔ ﻟﻠﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ ﰲ أﺟﻬﺰة اﻟﻜﻤﺒﻴﻮﺗﺮ           
  اﳋﺎﺻﺔ đﺎ 
  4
( ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻟﻠﺘﺪرﻳﺐ noitalumiSﺗﺴﺘﺨﺪم اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺑﺮاﻣﺞ اﶈﺎﻛﺎة )          
  اﻻﻟﻜﱰوﱐ
  5
ﺗﺘﻮﻓﺮ اﳌﻨﺼﺎت اﳌﻌﺘﻤﺪة ﰲ اﻟﺘﺪرﻳﺐ اﻻﻟﻜﱰوﱐ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ اﺧﺘﺒﺎرات           
  ( ﻟﻠﻤﺘﺪرﺑﲔtset-érP ,tset-soPﻗﺒﻠﻴﺔ وﺑﻌﺪﻳﺔ )
  6
، ﻛﺘﺐ إﻟﻜﱰوﻧﻴﺔ، ﻫﻮاﺗﻒ DCﺗﻮﻓﺮ ﻣﺆﺳﺴﺘﻜﻢ ﳏﺘﻮى ﺗﺪرﻳﱯ ϥﺷﻜﺎل ﳐﺘﻠﻔﺔ )          
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أواﻓﻖ  أواﻓﻖ ﳏﺎﻳﺪ
 ﺑﺸﺪة
 اﻟﺮﻗﻢ اﻟﻔﻘﺮات
  1 أﻣﺘﻠﻚ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﲢﻤﻞ ﻣﺴﺆوﻟﻴﺔ أﻋﺒﺎء اﻟﻌﻤﻞ اﳌﺨﺘﻠﻔﺔ ﻳﻮﻣﻴﺎ          
  2  ﺳﺎﻫﻢ ﺗﺮﻛﻴﺰي ﰲ اﻟﻌﻤﻞ ﰲ ﺗﻘﻠﻴﻞ أﺧﻄﺎﺋﻲ ﰲ اﻟﻌﻤﻞ           
  3  أﳒﺰ اﻟﻮاﺟﺒﺎت واﳌﻬﺎم اﶈﺪدة ﰲ اﻟﻮﻗﺖ اﶈﺪد ﲟﺴﺘﻮى أداء ﻋﺎﱄ          
  4  أؤدي ﻣﻬﺎﻣﻲ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺗﻔﻮق ﺗﻮﻗﻌﺎت رﺋﻴﺴﻲ          
  5  أﻗﻮم ﲟﻬﺎم اﺿﺎﻓﻴﺔ إﱃ ﺟﺎﻧﺐ واﺟﺒﺎﰐ اﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ            
  7  أﻟﺘﺰم ﲟﻮاﻋﻴﺪ اﻟﻌﻤﻞ )اﻟﺪﺧﻮل واﳋﺮوج(           
أﻣﺘﻠﻚ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ اﻟﺘﻐﲑات اﳊﺎﺻﻠﺔ دورʮ ﰲ واﺟﺒﺎﰐ داﺧﻞ           
  اﳌﺆﺳﺴﺔ 
  8
  9  ﻋﻨﺪ اﳒﺎز اﳌﻬﺎمأؤدي ﻋﻤﻠﻲ ﺑﻜﻞ إﺧﻼص وﺗﻔﺎﱐ           
  01  ﻳﻘﺘﺼﺮ ﺣﺪﻳﺜﻲ ﻣﻊ زﻣﻼﺋﻲ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ اﳉﻮاﻧﺐ اﳌﻬﻨﻴﺔ            
  11  أﲝﺚ داﺋﻤﺎ ﻋﻦ اﻟﺒﺪﻳﻞ اﻷﻣﺜﻞ ﳊﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻌﻤﻞ          
  21  أﺣﺮص ﻋﻠﻰ اﺳﺘﺨﺪام وﺳﺎﺋﻞ اﻟﻮﻗﺎﻳﺔ واﻟﺴﻼﻣﺔ اﳌﻬﻨﻴﺔ ﻟﺘﻔﺎدي أﺧﻄﺎر اﻟﻌﻤﻞ           
  31  أﺗﻌﺎون ﻣﻊ ﻓﺮﻳﻖ اﻟﻌﻤﻞ ﻹﳒﺎز اﳌﻬﺎم اﳌﻄﻠﻮﺑﺔ داﺧﻞ اﳌﺆﺳﺴﺔ          
أﻗﱰح ﻋﻠﻰ رؤﺳﺎء اﻟﻌﻤﻞ أﻓﻜﺎر ﺟﺪﻳﺪة ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ اﻷداء واﺟﺮاءات ﻣﺒﺘﻜﺮة ﻟﻠﻘﻴﺎم           
  ﺑﻮﻇﻴﻔﱵ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺮن
  41
  51  أﺗﻘﺒﻞ ﺗﻮﺟﻴﻬﺎت وﻣﻼﺣﻈﺎت رﺋﻴﺴﻲ ﺑﺼﺪر رﺣﺐ          
  61  أﺣﺎﻓﻆ ﻋﻠﻰ ﳑﺘﻠﻜﺎت اﳌﺆﺳﺴﺔ وأﲪﻴﻬﺎ ﻣﻦ أي ﺿﺮر           
 




 اﻟﺮﻗﻢ טﺳﻢ واﻟﻠﻘﺐ اﻟﺪرﺟﺔ اݍݨﺎﻣﻌﺔ
 10 أﻣ؈ن ﺷﺮف اﻟﺪﻳﻦ ﺑﻦ ﻋﻮاق دﻛﺘﻮر  ﺳﻄﻴﻒ
 20 ﻓﺮʈﺪ راɸﻢ دﻛﺘﻮر  ﺗȎﺴﺔ
 30 ﻓﺮʈﺪ ﺧﻤﻴڴʏ دﻛﺘﻮر  أم اﻟﺒﻮاࡪʏ
 40 ﻋﺒﺪ اﻟﻜﺮʈﻢ ﺷﻮɠﺎل أﺳﺘﺎذ ﻣﺴﺎﻋﺪ "أ" ﺗȎﺴﺔ
 50 ﻋﺎدل ﻟ݀ݨﺎڲʏ دﻛﺘﻮر  ﺳﻄﻴﻒ
 60 ﻛﻤﺎل ﻣﺤڴʏ دﻛﺘﻮر  ﺳﻄﻴﻒ
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رﺎﺒﺘﺧا  ﺔʈﻮﻨﻌﻣ ﺔﻗﻼﻌﻟا تاف؈ﻐﺘﳌا ن؈ﺑ  
طﺎﺒﺗرט تﻼﻣﺎﻌﻣ ﺔﻓﻮﻔﺼﻣ 
 
Corrélations 
 ﺔﯾﺗاذﻟا زﻓﺎﺣﻟا مادﺧﺗﺳﻻا لﻋﺎﻔﺗﻟا خﺎﻧﻣﻟا تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا ءادﻷا 
ﺔﯾﺗاذﻟا Corrélation de 
Pearson 
1 ,411** ,479** ,461** ,319** ,216* ,248* 
Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,003 ,050 ,024 
N 83 83 83 83 83 83 83 
زﻓﺎﺣﻟا Corrélation de 
Pearson 
,411** 1 ,642** ,510** ,530** ,262* ,431** 
Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,017 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
مادﺧﺗﺳﻻا Corrélation de 
Pearson 
,479** ,642** 1 ,700** ,619** ,486** ,566** 
Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
لﻋﺎﻔﺗﻟا Corrélation de 
Pearson 
,461** ,510** ,700** 1 ,649** ,476** ,534** 
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
خﺎﻧﻣﻟا Corrélation de 
Pearson 
,319** ,530** ,619** ,649** 1 ,406** ,544** 
Sig. (bilatérale) ,003 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 





,216* ,262* ,486** ,476** ,406** 1 ,477** 
Sig. (bilatérale) ,050 ,017 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
ءادﻷا Corrélation de 
Pearson 
,248* ,431** ,566** ,534** ,544** ,477** 1 
Sig. (bilatérale) ,024 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 83 83 83 83 83 83 83 
**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
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Modèle Variables introduites Variables éliminées Méthode 
1 مادﺧﺗﺳﻻا . Pas à pas (Critère : Probabilité de 
F pour introduire <= ,050, 
Probabilité de F pour éliminer >= 
,100). 
2 خﺎﻧﻣﻟا . Pas à pas (Critère : Probabilité de 
F pour introduire <= ,050, 
Probabilité de F pour éliminer >= 
,100). 
3 تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا . Pas à pas (Critère : Probabilité de 
F pour introduire <= ,050, 
Probabilité de F pour éliminer >= 
,100). 
a. Variable dépendante : ءادﻷا 
 
Récapitulatif des modèlesd 
Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard de 
l'estimation 
1 ,566a ,321 ,312 ,389568 
2 ,618b ,382 ,366 ,374031 
3 ,648c ,420 ,398 ,364569 
a. Prédicteurs : (Constante), مادﺧﺗﺳﻻا 
b. Prédicteurs : (Constante), مادﺧﺗﺳﻻا, خﺎﻧﻣﻟا 
c. Prédicteurs : (Constante), مادﺧﺗﺳﻻا, خﺎﻧﻣﻟا, تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا 




carrés ddl Carré moyen F Sig. 
1 Régression 5,805 1 5,805 38,250 ,000b 
Résidu 12,293 81 ,152   
Total 18,098 82    
2 Régression 6,906 2 3,453 24,681 ,000c 
Résidu 11,192 80 ,140   
Total 18,098 82    
3 Régression 7,598 3 2,533 19,055 ,000d 
Résidu 10,500 79 ,133   
Total 18,098 82    
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a. Variable dépendante : ءادﻷا 
b. Prédicteurs : (Constante), مادﺧﺗﺳﻻا 
c. Prédicteurs : (Constante), مادﺧﺗﺳﻻا, خﺎﻧﻣﻟا 














standard Bêta Tolérance VIF 
1 (Constante
) 
2,144 ,342  6,268 ,000   
مادﺧﺗﺳﻻا ,516 ,083 ,566 6,185 ,000 1,000 1,000 
2 (Constante
) 
1,993 ,333  5,989 ,000   
مادﺧﺗﺳﻻا ,339 ,102 ,372 3,319 ,001 ,616 1,623 
خﺎﻧﻣﻟا ,221 ,079 ,314 2,805 ,006 ,616 1,623 
3 (Constante
) 
2,032 ,325  6,255 ,000   
مادﺧﺗﺳﻻا ,260 ,105 ,285 2,470 ,016 ,550 1,818 
خﺎﻧﻣﻟا ,194 ,078 ,276 2,497 ,015 ,602 1,661 
تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا ,112 ,049 ,226 2,282 ,025 ,746 1,341 
a. Variable dépendante : ءادﻷا 
 
Variables excluesa 
Modèle Bêta In t Sig. 
Corrélation 
partielle 




1 ﺔﯾﺗاذﻟا -,030b -,290 ,773 -,032 ,771 1,298 ,771 
زﻓﺎﺣﻟا ,114b ,952 ,344 ,106 ,588 1,702 ,588 
لﻋﺎﻔﺗﻟا ,270b 2,149 ,035 ,234 ,510 1,962 ,510 
خﺎﻧﻣﻟا ,314b 2,805 ,006 ,299 ,616 1,623 ,616 
تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا ,264b 2,609 ,011 ,280 ,763 1,310 ,763 
2 ﺔﯾﺗاذﻟا -,040c -,392 ,696 -,044 ,770 1,299 ,528 
زﻓﺎﺣﻟا ,045c ,382 ,703 ,043 ,559 1,788 ,479 
لﻋﺎﻔﺗﻟا ,161c 1,207 ,231 ,135 ,434 2,302 ,434 
تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا ,226c 2,282 ,025 ,249 ,746 1,341 ,550 
3 ﺔﯾﺗاذﻟا -,034d -,341 ,734 -,039 ,769 1,300 ,476 
زﻓﺎﺣﻟا ,076d ,654 ,515 ,074 ,552 1,812 ,424 
لﻋﺎﻔﺗﻟا ,113d ,851 ,398 ,096 ,421 2,373 ,421 
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a. Variable dépendante : ءادﻷا 
b. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), مادﺧﺗﺳﻻا 
c. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), مادﺧﺗﺳﻻا, خﺎﻧﻣﻟا 
d. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), مادﺧﺗﺳﻻا, خﺎﻧﻣﻟا, تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا 
 
Diagnostics de colinéaritéa 
Modèle Dimension Valeur propre 
Index de 
condition 
Proportions de la variance 
(Constante) مادﺧﺗﺳﻻا خﺎﻧﻣﻟا تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا 
1 1 1,992 1,000 ,00 ,00   
2 ,008 15,935 1,00 1,00   
2 1 2,980 1,000 ,00 ,00 ,00  
2 ,014 14,647 ,50 ,00 ,66  
3 ,006 21,570 ,50 1,00 ,34  
3 1 3,938 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00 
2 ,042 9,701 ,05 ,01 ,02 ,91 
3 ,014 16,984 ,44 ,00 ,72 ,02 
4 ,006 25,455 ,50 ,99 ,25 ,06 
a. Variable dépendante : ءادﻷا 
Statistiques des résidusa 
 Minimum Maximum Moyenne Ecart type N 
Prévision 3,39519 4,79076 4,24269 ,304395 83 
Résidu -,996078 ,898675 ,000000 ,357838 83 
Prévision standardisée -2,784 1,801 ,000 1,000 83 
Résidu standardisé -2,732 2,465 ,000 ,982 83 
a. Variable dépendante : ءادﻷا 
 
 
 ﺞﻣﺎﻧﺮﺑ تﺎﺟﺮﺨﻣSpss  
 
 273 
1- ماﺪﺨﺘﺳט ﺔﻟﻮɺﺳ ﺪﻌﺒﻟ قوﺮﻔﻟا رﺎﺒﺘﺧا Test T 
 
Statistiques de groupe 
 
سﻧﺟﻟا N Moyenne Ecart type 
Moyenne erreur 
standard 
مادﺧﺗﺳﻻا رﻛذ 52 3,9904 ,55868 ,07748 
ﻰﺛﻧأ 31 4,1925 ,41130 ,07387 
 
Test des échantillons indépendants 
 
Test de Levene sur 
l'égalité des variances Test t pour égalité des moyennes 












confiance de la 




مادﺧﺗﺳﻻا Hypothèse de 
variances égales 






,063 -,20209 ,10705 -,41524 ,01106 
 
 
2-  ﺐʈرﺪﺘﻠﻟ ﻊݨܨﳌا ܣ׿ﻴﻈﻨﺘﻟا خﺎﻨﳌا ﺪﻌﺒﻟ قوﺮﻔﻟا رﺎﺒﺘﺧإTest T 
 
 
Statistiques de groupe 
 
سﻧﺟﻟا N Moyenne Ecart type 
Moyenne erreur 
standard 
خﺎﻧﻣﻟا رﻛذ 52 3,8686 ,74545 ,10338 
ﻰﺛﻧأ 31 4,0876 ,49580 ,08905 
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Test des échantillons indépendants 
 
 
Test de Levene sur 
l'égalité des 
variances Test t pour égalité des moyennes 












confiance de la 


















,112 -,21897 ,13644 -,49050 ,05256 
 
3-  رﺎﺒﺘﺧا  ﺔﻴﻨﻘﺘﻟا تﺎﺒﻠﻄﺘﳌا ﺪﻌﺒﻟ قوﺮﻔﻟاTest T 
Statistiques de groupe 
 
سﻧﺟﻟا N Moyenne Ecart type 
Moyenne erreur 
standard 
تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا رﻛذ 52 3,3077 1,00035 ,13872 
ﻰﺛﻧأ 31 3,7135 ,80851 ,14521 
 
Test des échantillons indépendants 
 
Test de Levene sur 
l'égalité des 
variances Test t pour égalité des moyennes 













confiance de la 


















,047 -,40583 ,20083 -,80601 -,00564 




4-  ن؈ﻠﻣﺎﻌﻟا ءادﻷ قوﺮﻔﻟا رﺎﺒﺘﺧإTest T 
 
Statistiques de groupe 
 
سﻧﺟﻟا N Moyenne Ecart type 
Moyenne erreur 
standard 
ءادﻷا رﻛذ 52 4,16319 ,481737 ,066805 
ﻰﺛﻧأ 31 4,37604 ,423566 ,076075 
 
Test des échantillons indépendants 
 
Test de Levene sur 
l'égalité des 
variances Test t pour égalité des moyennes 












confiance de la 


















,039 -,212850 ,101244 -,414788 -,010912 
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1-ﺮﻤﻌﻟا ﺐﺴﺣ قوﺮﻔﻠﻟ ﻦﻳﺎﺒﺘﻟا ﻞﻴﻠﺤﺗ رﺎﺒﺘﺧإ  
Test d'homogénéité des variances 
 
Statistique de 
Levene ddl1 ddl2 Sig. 
مادﺧﺗﺳﻻا ,174 3 79 ,914 
خﺎﻧﻣﻟا 1,151 3 79 ,334 
تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا ,249 3 79 ,861 




carrés Ddl Carré moyen F Sig. 
مادﺧﺗﺳﻻا Inter-groupes 1,667 3 ,556 2,181 ,097 
Intragroupes 20,120 79 ,255   
Total 21,787 82    
خﺎﻧﻣﻟا Inter-groupes 1,807 3 ,602 1,365 ,259 
Intragroupes 34,840 79 ,441   
Total 36,646 82    
تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا Inter-groupes 1,480 3 ,493 ,539 ,657 
Intragroupes 72,365 79 ,916   
Total 73,845 82    
ءادﻷا Inter-groupes ,910 3 ,303 1,394 ,251 
Intragroupes 17,188 79 ,218   
Total 18,098 82    
 
2- ܣ׿ﻠﻌﻟا ﻞɸﺆﳌا ﺐﺴﺣ ﻦﻳﺎﺒﺘﻟا ﻞﻴﻠﺤﺗ رﺎﺒﺘﺧإ  
Test d'homogénéité des variances 
 
Statistique de 
Levene ddl1 ddl2 Sig. 
مادﺧﺗﺳﻻا ,595 2 80 ,554 
خﺎﻧﻣﻟا 1,057 2 80 ,352 
تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا 2,017 2 80 ,140 





carrés Ddl Carré moyen F Sig. 
مادﺧﺗﺳﻻا Inter-groupes ,252 2 ,126 ,469 ,628 
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Intragroupes 21,534 80 ,269   
Total 21,787 82    
خﺎﻧﻣﻟا Inter-groupes ,020 2 ,010 ,022 ,979 
Intragroupes 36,627 80 ,458   
Total 36,646 82    
تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا Inter-groupes ,299 2 ,150 ,163 ,850 
Intragroupes 73,546 80 ,919   
Total 73,845 82    
ءادﻷا Inter-groupes ,003 2 ,002 ,007 ,993 
Intragroupes 18,095 80 ,226   
Total 18,098 82    
 
3- ܣ۶ﳌا ىﻮﺘﺴﳌا ﺐﺴﺣ قوﺮﻔﻠﻟ ﻦﻳﺎﺒﺘﻟا ﻞﻴﻠﺤﺗ رﺎﺒﺘﺧإ  
Test d'homogénéité des variances 
 
Statistique de 
Levene ddl1 ddl2 Sig. 
مادﺧﺗﺳﻻا ,443 3 72 ,723 
خﺎﻧﻣﻟا 1,270 3 72 ,291 
تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا 2,103 3 72 ,107 




carrés ddl Carré moyen F Sig. 
مادﺧﺗﺳﻻا Inter-groupes ,573 3 ,191 ,697 ,557 
Intragroupes 19,723 72 ,274   
Total 20,295 75    
خﺎﻧﻣﻟا Inter-groupes ,562 3 ,187 ,404 ,751 
Intragroupes 33,405 72 ,464   
Total 33,966 75    
تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا Inter-groupes 1,792 3 ,597 ,728 ,539 
Intragroupes 59,071 72 ,820   
Total 60,863 75    
ءادﻷا Inter-groupes ,077 3 ,026 ,111 ,954 
Intragroupes 16,631 72 ,231   
Total 16,708 75    
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4- ةف؄ݵݍا ﺐﺴﺣ قوﺮﻔﻠﻟ ﻦﻳﺎﺒﺘﻟا ﻞﻴﻠﺤﺗ رﺎﺒﺘﺧإ  
Test d'homogénéité des variances 
 
Statistique de 
Levene ddl1 ddl2 Sig. 
مادﺧﺗﺳﻻا 2,736 4 78 ,035 
خﺎﻧﻣﻟا 3,563 4 78 ,010 
تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا ,588 4 78 ,673 




carrés ddl Carré moyen F Sig. 
مادﺧﺗﺳﻻا Inter-groupes 1,750 4 ,437 1,703 ,158 
Intragroupes 20,037 78 ,257   
Total 21,787 82    
خﺎﻧﻣﻟا Inter-groupes ,190 4 ,047 ,102 ,982 
Intragroupes 36,457 78 ,467   
Total 36,646 82    
تﺎﺑﻠطﺗﻣﻟا Inter-groupes 1,682 4 ,420 ,454 ,769 
Intragroupes 72,164 78 ,925   
Total 73,845 82    
ءادﻷا Inter-groupes ,636 4 ,159 ,710 ,588 
Intragroupes 17,462 78 ,224   
Total 18,098 82    
 




























ɸﻓﺪﺖ ﺬɸﻩ ﺔﺣوﺮﻃכ  ﺰﻓﺎݰݍا ،ﺐʈرﺪﺘﻠﻟ ﺔﻴﺗاﺬﻟا ﺔﻴﻟﺎﻌﻔﻟا :ʏࢭ ﺔﻠﺜﻤﳌاو ﻩدﺎﻌȊأ لﻼﺧ ﻦﻣ ﻲɲوف؅ﻜﻟט ﺐʈرﺪﺘﻟا ﺔﻤɸﺎﺴﻣ زاﺮﺑإ ʄڲإ
 ﻊݨܨﳌا ܣ׿ﻴﻈﻨﺘﻟا خﺎﻨﳌا ،ﺔﻴȎʈرﺪﺘﻟا ﺔﻴﻠﻤﻌﻟا فاﺮﻃأ ن؈ﺑ ﻞﻋﺎﻔﺘﻟاو ﻞﺻاﻮﺘﻟا ،ܣۗʈرﺪﺘﻟا ىﻮﺘݰݝا ʄڲإ لﻮﺻﻮﻟاو ماﺪﺨﺘﺳט ﺔﻟﻮɺﺳ ،ﺐʈرﺪﺘﻠﻟ
ﺴﺤﺗ ʏࢭ ،ﺔﻴﻨﻘﺘﻟا تﺎﺒﻠﻄﺘﳌا ،ﺐʈرﺪﺘﻠﻟ زﺎﻐﻟاو ءﺎȋﺮɺﻜﻠﻟ ﺔﻴﻨﻃﻮﻟا ﺔﻛﺮﺸﻟا ʏࢭ ن؈ﻠﻣﺎﻌﻟا ءادأ ن؈– زﺎﻐﻠﻧﻮﺳ -  ﻢﺗ فﺪɺﻟا ﻚﻟذ ﻖﻴﻘﺤﺘﻟو ،
 ن؈ﺑ ﺎﻤﻴﻓ تﺎﻗﻼﻌﻟا دﻮﺟو ﻦﻋ ﺚﺤﺒﻳ يﺬﻟاو ﺔﻴﻃﺎﺒﺗرט ﺔﺳارﺪﻟا ﺪﻳﺪﺤﺘﻟﺎȋو ﺔﻟدﺎﺒﺘﳌا تﺎﻗﻼﻌﻟا ﺔﺳارد ﻂﻤﻧ ﻲﻔﺻﻮﻟا ﺞﻨﳌا ʄڴﻋ دﺎﻤﺘﻋט
أ ﻚﻟﺬﻟ مﺪﺨﺘﺳا ﺪﻗو ،ﺎɸﻮﺛﺪﺣ ﻦﻜﻤﳌا رﺎﺛכو تاف؈ﻐﺘﳌا تﺎﻧﺎﻴﺒﻟا ﻊﻤݨݍ ةف؈ﺧכ ﻩﺬɸ ʄڴﻋ ق؈ﻛف؅ﻟا ﻢﺗو ،نﺎﻴȎﺘﺳטو ﺔﻠﺑﺎﻘﳌا ﺎﻤɸو ﺚﺤﺒﻠﻟ ن؈ﺗاد
 ﻢݨݲﺑ ﺔﻨﻴﻋ ʄڴﻋ ﺎɺﻌʉزﻮﺗ لﻼﺧ ﻦﻣ ﺚﺤﺒﻟا تاف؈ﻐﺘﻣ ﻦﻋ83 زﺎﻐﻠﻧﻮﺳ ﺔﻛﺮﺸﻟ ن؈ʈرادטو ن؈ﻠﻣﺎﻌﻟا ﻊﻤﺘﺠﻣ ﻦﻣ ةدﺮﻔﻣ. 
 
َ
ﺗ ﺮﺛأو ﺔﻗﻼﻋ دﻮﺟو ﺎɸدﺎﻔﻣ ﺞﺋﺎﺘﻧ ʄڲإ ﺚﺤﺒﻟا ﻞﺻﻮن؈ﻴﺑﺎﺠﻳإ ﻠﻟ ﺐʈرﺪﺘﻲɲوف؅ﻜﻟל  ﻩدﺎﻌȊﺄﺑ ʏࢭ ن؈ﻠﻣﺎﻌﻟا ءادأ ʄڴﻋ ﺎﻘﺑﺎﺳ ةرﻮɠﺬﳌا
 زﺎﻐﻟاو ءﺎȋﺮɺﻜﻠﻟ ﺔﻴﻨﻃﻮﻟا ﺔﻛﺮﺸﻟا–زﺎﻐﻠﻧﻮﺳ -؈ﻛف؅ﻟا  ﻊﻣ ،ﻢɸو ﺔﺘﺳ ﻞﺻأ ﻦﻣ دﺎﻌȊأ ﺔﺛﻼﺛ ʄڴﻋ ق ىﻮﺘﺤﻣ ʄڲإ لﻮﺻﻮﻟاو ماﺪﺨﺘﺳט ﺔﻟﻮɺﺳ :
ﺎﻣأو ،ﻲɲوف؅ﻜﻟט ﺐʈرﺪﺘﻠﻟ ﺔﻴﻨﻘﺘﻟا تﺎﺒﻠﻄﺘﳌا ،ﺐʈرﺪﺘﻠﻟ ﻊݨܨﳌا ܣ׿ﻴﻈﻨﺘﻟا خﺎﻨﳌا ،ﮫﻋﻮﻨﺗو ܣۗʈرﺪﺘﻟا  ﮫﻧأ ʄڴﻋ ﺖɴﻴﺑ ﺪﻘﻓ قوﺮﻔﻟا رﺎﺒﺘﺧا ﺞﺋﺎﺘﻧ
ܣ׿ﻠﻌﻟا ﻞɸﺆﳌا ،ﺮﻤﻌﻟا ،ﺲɴݨݍا :تاف؈ﻐﺘﻤﻠﻟ ىﺰﻌ
ُ
Ȗ ن؈ﻠﻣﺎﻌﻟا ءادأو ﻲɲوف؅ﻜﻟט ﺐʈرﺪﺘﻟا دﺎﻌȊأ ﻮﺤﻧ ن؈ﻠﻣﺎﻌﻟا تﺎɸﺎﺠﺗا ʏࢭ تﺎﻓﻼﺘﺧا ﺪﺟﻮﺗ ﻻ ،
.ةف؄ݵݍا ،ܣ۶ﳌا ىﻮﺘﺴﳌا  
 ﺚﺤﺒﻟا ܢۜطوأ  ﻞﺻﻮﺘﳌا ﺞﺋﺎﺘﻨﻟا لﻼﺧ ﻦﻣﺎڈٕﻟإ  ف؈ﻓﻮﺗ ʏࢭ دﻮɺݨݍا ﻒﻴﺜﻜﺗ ةروﺮﻀﺑ ʄڴﻋ ةﺪﻤﺘﻌﳌا ﺔﺜﻳﺪݰݍا تﺎﻴﺟﻮﻟﻮﻨﻜﺘﻟا
 تﺎɢﺒﺸﻟا ﻚﻟﺬﻛو ،ﺔʈﺮﺸȎﻟا ﺎɸدراﻮﻣ ﺔﻴﻤﻨﺗو ﺐʈرﺪﺗ ʏࢭ 
َ
ɲﺮﺸ  لﻼﺧ ﻦﻣ ن؈ʈرادטو ن؈ﻠﻣﺎﻌﻟا طﺎﺳوأ ʏࢭ ﻲɲوف؅ﻜﻟט ﺐʈرﺪﺘﻟا ﺔﻓﺎﻘﺛ
ﻤﻨﻟا اﺬɸ ﺔﻴﻤɸأ ن؈ﺒﺗ ܣۘﻟاو ﺔﻴﻟوﺪﻟاو ﺎڈٔﻣ ﺔﻴﻠݰݝا تاﺮﻤﺗﺆﳌاو تاوﺪﻨﻟا ﻒﻠﺘﺨﻣ ﺔﻣﺎﻗإ ﻦﻣ ﺎڈٕﻨﺟ ﻦﻜﻤﳌا ﺐﺳﺎɢﳌاو ﺐʈرﺪﺘﻟا ﻦﻣ ﻂ
ﺔﻛﺮﺸﻟا ʏࢭ ﮫﻨʋﺒﺗ.   
:ﺔﻴﺣﺎﺘﻔﳌا تﺎﻤﻠɢﻟا  ܣ׿ﻴﻈﻨﺘﻟا خﺎﻨﳌا ،ܣۗʈرﺪﺘﻟا ىﻮﺘݰݝا ماﺪﺨﺘﺳا ﺔﻟﻮɺﺳ ،ﺐʈرﺪﺘﻠﻟ ﺰﻓﺎݰݍا ،ﺔﻴﺗاﺬﻟا ﺔﻴﻟﺎﻌﻔﻟا ،ﻲɲوف؅ﻜﻟט ﺐʈرﺪﺘﻟا
 .ن؈ﻠﻣﺎﻌﻟا ءادأ ،ﺐʈرﺪﺘﻠﻟ ﺔﻴﻨﻘﺘﻟا تﺎﺒﻠﻄﺘﳌا ،ﺐʈرﺪﺘﻠﻟ ﻊݨܨﳌا   
The contribution of e-training in improving the employee’s performance in the organization 
 Case Study of National Electricity and Gas Company - Sonelgaz- 
Abstract: 
This dissertation aimed to highlight the contribution of e-training through its dimensions: self-
efficacy training, motivation for training, ease of use and access to training content, communication and 
interaction between training parties, encouraging organizational climate and technical requirements in 
improving the employees performance of the National Electricity and Gas Company – Sonelgaz-. To 
achieve this goal, the research relied on the descriptive approach, Study Pattern Interrelationships In 
particular the correlation study which he searches on the existence of relationships and possible effects 
between variables, and has been used for this research two tools are interview and questionnaire, the latter 
were focused on collecting data on the variables of research by distributing them to a sample of 83 
individuals from the population of employees of Sonelegaz 
The research found that there is a relationship and a positive impact of e-training in the 
dimensions mentioned above on the employees performance of -Sonelgaz-With the need to focus on three 
dimensions out of six: ease of use, access to training content and diversity, encouraging organizational 
climate for training, technical requirements for e-training, and the results of the test of differences showed 
that there are no differences in the attitudes of employees towards the dimensions of e-training and 
employees performance attributed to variables : Gender, age, academic qualification, professional level, 
experience. 
The study recommended the necessity of intensifying efforts in providing modern network-based 
technologies in the training and development of human resources, as well as spreading the culture of e-
training among employees and administrators through the establishment of various local and international 
seminars and conferences which show the importance of this type of training and and the possible gains 
from being identified in the company. 
Keywords: e-training, self-efficacy, motivation for training, ease of use of training content, encouraging 
organizational climate for training, technical requirements for training, the employee’s performance. 
